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RESUMEN

En los últimos tres años la Escuela Superior Politécnica del Litoral (ESPOL), ha tenido un alto

porcentaje de profesores titulares que se han acogido al proceso de jubilación, siendo el más

relevante el año 2014, es por ello la necesidad de restituir la nómina actual de profesores.

Reemplazar a la planta docente que se separó de la institución implica acogerse a los nuevos

reglamentos estipulados por los entes reguladores del Sistema de Educación Superior. 

En el  presente  proyecto  se  realizó  un análisis  descriptivo  de las  facultades  en  las  que  se

necesita  contratar  personal  docente,  así  como  también  las  áreas  y  número  de  profesores

requeridos.  La  información  recopilada  servirá  para  que  las  autoridades  conozcan  los

requerimientos de  profesores y de esta forma puedan prever una planificación estratégica de

capacitación de la planta titular, no titular y graduados de la Universidad a través de estudios

de doctorado. 

En el primer capítulo de este proyecto se hace referencia a la actividad que realiza la ESPOL

en su calidad de institución de educación superior. En el segundo capítulo se realiza el análisis

de las normativas vigentes que rigen a la educación superior,  además del Plan Estratégico

Institucional  de  la  ESPOL  correspondiente  al  periodo  2013-2017.  El  tercer  capítulo  está

conformado por la revisión teórica, la misma que  nos ofrece una conceptualización  de los

términos que utilizamos en el presente trabajo y por la metodología de la investigación. En el

cuarto capítulo se expone la metodología del proyecto, donde se determinó la disponibilidad

del capital humano, se identificó la familia de puestos estratégicos y el perfil de competencias,

información  vital  para  la  elaboración  del  Plan  Integral  de  Capacitación  de  profesores.

Concluyendo  con  el  capítulo  quinto  en  donde  se  realiza  las  respectivas  conclusiones  y

recomendaciones
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ABSTRACT

In the last three years the Escuela Superior Politécnica del Litoral ESPOL has had a high

percentage  of full  time professors who have taken the retirement  process,  being the most

relevant the current year 2014, that is why the need to restore the payroll of teachers .

Replacing  the  professors  staff  separated  from  the  institution  involves  accepting  the  new

regulations established by the regulatory entities in higher education.

In the present project a descriptive analysis of the faculties needed to hire professor staff was

carried out, as well as the areas and number of professors required. The information gathered

will help the authorities know the requirements of professors  and thus can provide strategic

planning of training for the full time professors, assistant professors and those graduated of the

University through doctorate studies.

In the first chapter of this project it is made the reference about the activity performed by the

ESPOL as an institution of higher education. In the second chapter, the analysis of existing

regulations governing higher education is done, besides the Institutional Strategic Plan of the

ESPOL for the period 2013-2017. The third chapter consists of the theoretical review, the

same  that  offers  a  conceptualization  of  the  terms  used  in  this  project  and  the  research

methodology.  In  the  fourt  chapter,  the  project  methodology  is  explained,  in  which  the

availability of human capital is determined, the range of strategic posts and skills profile, vital

information for the development of the Integral Plan of Professors Training  was identified. It

concludes with the fifth chapter in which the respective conclusions and recommendations are

stated.
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1.                          CAPÍTULO I INTRODUCCIÓN

INTRODUCCIÓN

ANTECEDENTES

El  objetivo  principal  de  las  Instituciones  de  Educación  Superior  es  la  formación

académica y profesional con producción de conocimientos pertinentes y de excelencia en los

componentes  de  investigación,  docencia,  vinculación  y  gestión,  que  se  desarrollan  con la

participación responsable del talento humano que conforma a cada una de estas instituciones.

La Escuela Superior Politécnica del Litoral (ESPOL) es una Institución de Educación

Superior, sin fines de lucro, con 56 años al servicio del país. Incorpora profesionales en el área

técnica, de ingeniería, administrativa salud y de artes; acreditada desde el año 2009. Mantiene

actualmente su acreditación como la primera y única institución de educación superior pública

con  oferta  académica  de  grado  y  postgrado  de  la  región  Costa,  calificada  con  la

CATEGORÍA  A,  por  el  Consejo  de  Evaluación  y  Aseguramiento  de  la  Calidad  de  la

Educación  Superior  (CEAACES),  organismo  público  que  rige  el  Sistema  de  Educación

Superior  en  el  país. Siendo  esto   un  merecido  reconocimiento  al  constante  esfuerzo  y

dedicación que brinda cada uno de los integrantes de la comunidad politécnica. 

El presente trabajo parte de un análisis de la nómina de los profesores Titulares y no

Titulares de la institución de los años 2012, 2013 y 2014, periodos en los cuales alrededor de

91 profesores se acogen a la jubilación como consecuencia de las nuevas regulaciones.

La metodología para abordar este trabajo se basó en un análisis del Plan Estratégico de

la ESPOL 2013-2017 para determinar  las  necesidades  futuras de formación de docentes e

investigadores que necesita la institución. También se aplicó la técnica de entrevista realizada

a los Directivos de las diferentes Unidades Académicas de la ESPOL, con la cual se obtuvo

información verbal  de las  necesidades  de reposición  de profesores  que tiene  cada Unidad

Académica,  para posteriormente  y en base al  análisis  de los resultados realizar  el  “PLAN

INTEGRAL  DE  CAPACITACIÓN  DOCENTE  DE  LA  ESCUELA  SUPERIOR

POLITÉCNICA DEL LITORAL (ESPOL)” para el periodo 2015-2020, que esté acorde a las

1



necesidades establecidas en su Plan Estratégico del período 2013-2017 y que esté alineado a

los cambios establecidos en la Ley Orgánica de Educación Superior (LOES)1, su Reglamento2,

el Reglamento de Carrera y Escalafón del Profesor e Investigador del Sistema de Educación

Superior3,  el  Reglamento  de  Régimen  Académico4,  los  requerimientos  establecidos  por  el

Consejo de Evaluación, Acreditación y Aseguramiento de la Calidad de la Educación Superior

(CEAACES)  y  la  Secretaría  de  Educación  Superior,  Ciencia,  Tecnología  e  Investigación

(SENESCYT). 

Este proyecto investigativo  se caracteriza  por ser el  primero que pretende llenar  el

vacío  existente  ante  la  falta  de  una  propuesta  de  capacitación  integral  docente  en  esta

institución, el mismo que una vez concluido servirá como instrumento de gestión para integrar

y administrar las capacitaciones del personal docente de la ESPOL, en el cual se cubrirán las

necesidades de aprendizaje de acuerdo al Plan Estratégico de la Institución basándose en los

requerimientos  legales establecidos en las diferentes normativas que regulan el Sistema de

Educación Superior del Ecuador. 

Mediante  el  presente  trabajo  se  espera   fortalecer  los  procesos  de  gestión  que  se

desarrollarán en la planificación de capacitación de los profesores de la institución, a fin de

que esta propuesta de mejoramiento,  sea considerada como un instrumento de gestión que

permita cubrir  oportunamente las necesidades presentes,  emergentes  y futuras del personal

académico.  También servirá de guía para otras instituciones de educación superior,  que lo

requieran.  

1Asamblea Nacional (2010)  Ley Orgánica de Educación Superior,  Registro Oficial  No. 298, normativa que regula el sistema de Educación Superior  en el

Ecuador. 

2Asamblea Nacional (2011), Reglamento General de la Ley Orgánica de Educación Superior , Registro Oficial No. 526, cuerpo reglamentario que vela por el

cumplimiento de los objetivos de la Ley. 

3Consejo de Educación Superior (2014) Reglamento de Carrera y Escalafón del Profesor Investigador del Sistema de Educación Superior, establece las normas

de cumplimiento obligatorio que rige la carrera y escalafón del personal académico de las instituciones  de educación superior. 

4Consejo de Educación Superior (2014)  Reglamento de Régimen Académico, normativa que regula y orienta el quehacer académico de las instituciones de

educación superior. 

DEFINICIÓN DEL PROBLEMA
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En la actualidad la ESPOL no cuenta con un plan integral de capacitación docente, que

sea parte  del Plan Estratégico Institucional  y que responda a las necesidades puntuales de

actualización  de contenidos  y de transferencia de tecnología.   Por esta  razón es necesario

realizar  un  ajuste  académico,  el  cual  promueva  cambios  y  mejoras  que  se  acoplen  a  lo

establecido  en  la  constitución,  leyes  y  reglamentos  relacionados  con  las  instituciones  de

educación superior.

La Unidad de Administración del Talento Humano de la  ESPOL indicó que como

consecuencia de las nuevas regulaciones, durante los años 2012, 2013 y 2014, alrededor de 91

profesores se acogieron a los beneficios de la jubilación.  En su mayoría,  los docentes que

dejaron la institución, poseían títulos de maestría en ciencias e ingeniería, mismos que fueron

obtenidos en universidades de gran prestigio. Su experiencia en la cátedra era de 30 a 45 años.

Dicha situación ha incidido en que, en las áreas de especialización de las diferentes

unidades  académicas  antiguas  se  produzca  un  desmantelamiento  de  la  masa  crítica  de  la

ESPOL,  situación con la  que no es  fácil  lidiar  inmediatamente  porque el  nuevo mandato

establecido en la Ley Orgánica de Educación Superior (LOES), estipula en su artículo 150 que

entre los requisitos para ser profesor o profesora titular principal, se debe tener como mínimo

un título de postgrado correspondiente a doctorado (PhD o su equivalente). El mismo cuerpo

legal en su artículo 18 letra d) indica que debe existir equidad de género para nombrar a sus

autoridades, profesores (as) e investigadores (as). 

El  Reglamento  de Carrera  y Escalafón  del  Profesor  e  Investigador  del  Sistema de

Educación  Superior,  en  sus  artículos  18  y  19,  determina  los  requisitos  para  el  personal

académico titular agregado y auxiliar, y en sus artículos 22, 23 y 24, los requisitos para el

personal académico no titular. En dichos artículos se especifica que deben tener como mínimo

título de maestría o su equivalente afín a la asignatura que dictan. Asimismo, la disposición

transitoria décima cuarta de la LOES, establece lo siguiente:

“Las universidades y escuelas politécnicas tendrán un plazo de dos años a

partir de la entrada en vigencia de esta Ley, para cumplir la normativa de

contar con al menos el 60% de profesores o profesoras a tiempo completo
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respecto  a  la  totalidad  de  su  planta  Docente”.  Asamblea  Nacional  (2010)  Ley

Orgánica de Educación Superior. Quito: Registro Oficial No. 298, p.37.

En el actual contexto social,  cumplir con lo que exponen los diferentes reglamentos

resulta un gran reto, debido a que existe una gran demanda de parte de las instituciones de

educación superior y pocos talentos cumplen con los requisitos que sugiere la ley. 

La rapidez con la que se implantaron las nuevas regulaciones del Sistema de Educación

Superior en el país, ha tomado por sorpresa a las universidades del Ecuador y en particular a la

ESPOL; de forma particular en lo relacionado al proceso de restitución que debe mantener la

calidad del profesor. 

Esta situación no solo afecta al desempeño académico de la universidad, sino también

incidirá  en  el  mantenimiento  de  la  categoría  A que hoy ostenta  la  universidad,  así  como

también  en  el  proceso  de  acreditación  nacional  e  internacional  que  se  está  ejecutando

actualmente en la ESPOL. De igual manera, incide de forma directa en su objetivo propuesto a

largo plazo en el que se pretende convertirla “una universidad de docencia con investigación”.

La ESPOL cuenta con el Centro de Investigaciones y Servicios Educativos (CISE),  el

mismo que administra la capacitación Pedagógica de los profesores. Esta información consta

en el documento del Modelo Educativo y Pedagógico de la ESPOL, aprobado en resolución

09-12-365 del Consejo Politécnico, en sesión del 8 de diciembre del 2009. 

En el documento se expone que los estudiantes deben “aprender a aprender” por lo

que desde el año 2005 el CISE actualizó sus programas de capacitación, mismos que estaban

centrados en el docente y el mejoramiento de sus habilidades expositivas. La actividad pasó a

convertirse en programas enfocados en el aprendizaje, así como también en la participación

activa del estudiante y en la evaluación formativa.

Los  talleres  pedagógicos  se  basan  en  el  modelo  constructivista,  donde  el  eje  del

proceso de enseñanza-aprendizaje es el propio estudiante. 

A inicios del año 2008, la ESPOL converge esfuerzos para implementar y presentar el

proyecto piloto de acreditación internacional de sus programas de ingeniería, ante ABET. De
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esta forma se concretó el modelo pedagógico centrado en el estudiante y en su aprendizaje.

La ESPOL cuenta con un modelo educativo y pedagógico. A continuación se detalla

cada modelo:

Educativo

“El Modelo Educativo de la ESPOL centra su acción en el estudiante, asumiendo su realidad y

sus potencialidades, a partir de las cuales proyecta su formación profesional y personal, para

alcanzar un desarrollo integral que le permita insertarse en la sociedad como un profesional de

excelencia, dando respuesta, así, a las necesidades regionales, nacionales e internacionales…”

(Chiluiza, K., Fernández, E., Flores, J. & Patiño, M. (2009). Modelo Educativo y Pedagógico de

la ESPOL p.10)

Pedagógico 

“Un modelo pedagógico  está compuesto  por actores  y  componentes  que lo  materializan.  El

modelo pedagógico de la ESPOL identifica como actores a: 

El estudiante, que es el centro del proceso de enseñanza - aprendizaje, con historia, cultura y

conocimientos previos; 

El profesor, que genera ambientes adecuados para el aprendizaje.

La  sociedad,  reflejada  en  el  contexto  en  el  que  el  estudiante  y  el  profesor  desarrollan  su

actividad personal y laboral, y que, sirve de insumo al proceso de enseñanza-aprendizaje…"

(Chiluiza, K., Fernández, E., Flores, J. & Patiño, M. (2009). Modelo Educativo y Pedagógico de

la ESPOL p.10)

OBJETIVOS

Objetivo General

Elaborar  un  plan  integral  de  capacitación  docente,  a  implementarse  en  la  Escuela

Superior  Politécnica  del  Litoral  (ESPOL),  para  enfrentar  los  cambios  ocasionados  por  la

vigencia  de  la  nueva Ley orgánica  de  Educación  Superior  y  más  reglamentos  conexos,  a

ejecutarse en el período 2015-2020.
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 Objetivos Específicos 

Los objetivos específicos que nos contribuirán para la elaboración del Plan Integral de

Capacitación docente, se detallan a continuación:

 Realizar  un  análisis  de  la  nueva  normativa  de  Educación  Superior  que  incide  en  la

conformación de la planta docente de la ESPOL.

 Establecer  el  cuadro del  personal  Docente  Titular  de  la  ESPOL  correspondiente  a

noviembre de 2014.

 Diagnosticar el impacto ejercido por el proceso de jubilación de los tres últimos años para

establecer el plan de necesidades de restitución de la planta docente.

 Elaborar un cuadro de becarios que actualmente se están capacitando o están en proceso de

selección, con sus respectivas especialidades y fechas de incorporación como profesores de

la ESPOL. 

 Correlacionar  el  impacto  de  los  profesores  jubilados  con  los  becarios  actuales  para

establecer el plan de restitución del personal docente jubilado.

 Establecer  las  necesidades  futuras  de  capacitación  docente  establecidas  en  el  Plan

Estratégico  de  la  ESPOL 2013-2017  y  estructurar  un  plan  de  necesidades  futuras  del

personal docente y de investigación de la ESPOL.

JUSTIFICACIÓN

Contar  con  profesores  capacitados  en  diversas  especialidades  constituye  un  factor

estratégico dentro de las universidades de excelencia. La ESPOL no cuenta con un sistema

formal  de  capacitación,  que  responda  a  las  necesidades  futuras  de  actualización  de

conocimientos y que esté alineado al plan estratégico 2013-2017. 

Al contar con un plan integral de capacitación docente permitirá mantener a la ESPOL

como una universidad de excelencia.
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El presente proyecto tiene un sustento legal basado en el artículo 28 de la Ley Orgánica

de Educación Superior que manifiesta que por lo menos el 1% de sus presupuestos anuales

debe dedicarse  para  el  cumplimiento  de  formación y capacitación  de  sus  profesores(as)  e

investigadores (as).

La ley mencionada anteriormente también manifiesta en su artículo 14 inciso tercero.

Que, para que una universidad sea considerada de investigación deberá contar al menos con el

70% de sus  profesores  con título  de doctorado (Ph.D.)  o  su equivalente;  por  tal  razón la

ESPOL  dentro  de  sus  logros,  menciona  que:  a  diciembre  del  año  2013  cuenta  con  82

profesores  con  título  de  Ph.D.  y  55  profesores  están  realizando  estudios  doctorales  y

posdoctorales en universidades de prestigio mundial, de estos, el 57% (32) son titulares y el 43

% (23) no titulares. (Flores, S., 2013 Rendición Social de Cuentas ESPOL).

A través del desarrollo de este proyecto se pretende reflejar la situación actual de la

planta docente y la detección de reposición de profesores, de acuerdo al área de competencia

de cada Unidad Académica. Se pretende también consolidar la formación de los profesores a

nivel institucional, y a la vez convertir a esta propuesta en un punto de partida para valorar la

especialización de la planta docente en el área de competencia a integrar, además de cumplir

con lo que establece la ley. 

Para fortalecer el aspecto pedagógico se manifiesta que con la aplicación de métodos

activos para el proceso de enseñanza aprendizaje, se mejorará la educación en las diferentes

ramas  de  la  educación  superior.  Por  consiguiente,  es  necesario  e  imprescindible  buscar

mejoramientos en cuanto a métodos, mejorando la generación del conocimiento y cumpliendo

las aspiraciones de los estudiantes en su afán de prepararse cada vez más. 

Por  otro  lado,  con  la  aplicación  de  nuevos  métodos,  los  docentes  mejorarán  sus

estrategias de enseñanza, lo que propiciará cambios en el estudiante, mejorando las prácticas

del saber y adquiriendo experiencias que le permitan ampliar su acervo cultural y práctico, lo

que  hará  del  egresado  un  profesional  idóneo  para  competir  en  los  diferentes  campos

productivos del país.
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El plan integral de capacitación docente propuesto será un instrumento de gestión que

contribuirá  al  desarrollo  de  las  estrategias  institucionales.  El  plan  estará  basado  en  un

diagnóstico de la situación actual de los docentes con respecto a las necesidades que ostenta la

ESPOL, con la finalidad de direccionar los programas de capacitación docente requeridos por

las Unidades Académicas, al desarrollo académico institucional.

ALCANCE DEL ESTUDIO

El presente trabajo se enfoca en elaborar un plan integral de capacitación docente

hasta el año 2020, basado en las necesidades futuras establecidas: a) en el Plan Estratégico de

la ESPOL 2013-2017;  b) en los  requerimientos  de los  organismos de regulación nacional

contenidos en la LOES; c) en los requerimientos del CEAACES para mantener la categoría de

Universidad  en  la  clase  A;  d) lograr  acreditación  internacional  por  parte  de  ABET,

considerando llenar el vacío dejado por los profesores que se han jubilado y se jubilarán hasta

el año 2020.
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2.                                                    CAPÍTULO II DIAGNÓSTICO DE LA SITUACIÓN

ACTUAL

DIAGNÓSTICO DE LA SITUACIÓN ACTUAL

INFORMACIÓN GENERAL 

De  acuerdo  a  la  información  exhibida  en  la  página  web  oficial  de  la  institución

educativa, se expone a continuación la siguiente información:

La  Escuela  Superior  Politécnica  del  Litoral  surgió  como  respuesta  a  la  creciente

demanda de educación científico-técnica en la Costa. Fue creada mediante Decreto Ejecutivo

Nº 1664, expedido por el Presidente de la República Dr. Camilo Ponce Enríquez, el 29 de

octubre de 1958. El 25 de mayo de 1959, en dos aulas de la Casona Universitaria, 51 alumnos

iniciaron oficialmente la vida académica de la ESPOL, bajo la dirección del primer Rector, el

Ing. Walter Camacho Navarro. 

El Estatuto de la ESPOL (2013), en el artículo 2, inciso 2 expone la actividad que

realiza la universidad:

Dirige su actividad a la formación integral del ser humano para contribuir al desarrollo del

país, al logro de la justicia social, al fortalecimiento de la identidad nacional, a la afirmación de

la democracia, la paz, los derechos humanos y la defensa y protección del ambiente.

La ESPOL está ubicada al noroeste de la ciudad de Guayaquil-Ecuador a la altura del

Km.  30.5, vía Perimetral, contiguo a la Ciudadela Santa Cecilia. 

Misión

La misión de la ESPOL es:

Formar profesionales de excelencia, socialmente responsables, líderes, emprendedores,

con principios y valores morales y éticos, que contribuyan al desarrollo científico, tecnológico,

social,  económico,  ambiental  y  político  del  país;  y,  hacer  investigación,  innovación,

transferencia de tecnología y extensión de calidad para servir a la sociedad.
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Visión

Ser líder y referente internacional de la educación superior.

Valores

Los principios y valores que se practican en la ESPOL son:

a) Compromiso con la excelencia académica, con el ser humano y la naturaleza.

b) Mística de trabajo.

c) Responsabilidad.

d) Honestidad.

e) Imparcialidad.

f) Solidaridad.

Organigrama estructural de la ESPOL (ver anexo 1)

Gobierno Universitario

De acuerdo al artículo 17 de su estatuto, el gobierno de la Escuela Superior Politécnica

del Litoral emana de sus académicos, graduados, estudiantes, servidores y trabajadores,  en las

proporciones establecidas en la Ley Orgánica de Educación Superior y en su Estatuto.

Los organismos de cogobierno en la ESPOL son:

 El Consejo Politécnico; y,

 Los Consejos Directivos de Facultad

Las autoridades institucionales, en orden jerárquico son las siguientes:
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 El Rector o rectora, que es la primera autoridad ejecutiva de la ESPOL;

 El vicerrector académico o vicerrectora académica;

Rector  o  Rectora:  Es  la  primera  autoridad  ejecutiva  de  la  ESPOL,  y  ejercerá  la

representación legal, judicial y extrajudicial; presidirá el órgano colegiado académico superior

de  manera  obligatoria  y  aquellos  órganos  que  señale  este  Estatuto,  en  ejercicio  de  su

autonomía responsable...de acuerdo a lo que reza el artículo 26 de su Estatuto.

Vicerrector Académico o Vicerrectora Académica: Es responsable de las políticas de

docencia  e  investigación,  vinculación  con  la  sociedad,  en  coordinación  con  el  Rector  o

Rectora y aprobadas por el Consejo Politécnico.

Las autoridades académicas, en orden jerárquico son:

 Decanos o decanas de Facultad, Investigación, Postgrado; y, el Director o Directora de la

Escuela de Postgrado en Administración de Empresas;

 Subdecanos o subdecanas de Facultad;

Los gestores académicos, en orden jerárquico, son:

 Directores  de  departamentos,  de  centros  de  investigación  y  de  centros  específicos  de

docencia;

 Coordinadores de carreras de grado y coordinadores de programas de postgrado.

Habrá,  además,  las  Comisiones  y  los  Comités  Consultivos  de  Carreras  que  son

instancias asesoras del Consejo Politécnico y del Rector, reportan ante el Consejo Politécnico

a través del Rector o Rectora.

Área de Docencia

La  docencia  es  una  función  privativa  de  las  Unidades  Académicas  que  en  casos

específicos pueden buscar  apoyo en los centros especializados. Las Unidades Académicas se

clasifican en Facultades, Departamento de Ciencias, Institutos de Tecnologías y Escuelas.
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Las  Facultades,  forman  profesionales  de  hasta  cuarto  nivel,  realizan  investigación

científico-tecnológica,  efectúan  extensión  politécnica  y  prestan  servicios  a  la  comunidad.

Estarán  representadas  directamente  en  el  Consejo  Politécnico;  la  ESPOL  tiene  siete  (7)

Facultades  y  dos  (2)  Escuelas:  Facultad  de  Ingeniería  en  Ciencias  de  la  Tierra  (FICT),

Facultad  de  Ingeniería  Marítima,  Ciencias  Biológicas,  Oceánicas  y  Recursos  Naturales

(FIMCBOR),  Facultad  de  Ingeniería  Mecánica  y  Ciencias  de  la  Producción  (FIMCP),

Facultad de Ingeniería  en Electricidad y Ciencias  de la  Computación (FIEC),  Facultad  de

Ciencias Sociales y Humanísticas (FCSH); y, la Facultad de Ciencias Naturales y Matemáticas

(FCNM), Facultad en Ciencias de la Vida, esta última es creada por resolución 14-09-351 del

de Consejo Politécnico el 11 de septiembre de 2014, por esta razón no existe abreviatura aún.

Escuelas: Escuela  de  Diseño  y  Comunicación  Audiovisual  (EDCOM),  Escuela  de

Postgrados en Administración de Empresas (ESPAE)  

Los  Departamentos  de  Ciencias,  se  encuentran  dentro  de  la  Facultad  de  Ciencias

Naturales y Matemáticas y tienen a su cargo el dictado de las ciencias básicas que requieren

los  currículos  de  las  carreras  que  imparten  las  Unidades  Académicas  de  la  Institución.

Realizan  investigación  científica  y  prestan  servicios  a  la  colectividad  e  incluyen:  el

Departamento de Ciencias Físicas, el Departamento de Ciencias Químicas y Ambientales y

Departamento de Ciencias Matemáticas.

Las Escuelas, cumplen las mismas funciones que las facultades pero trabajan en áreas

del conocimiento que no abordan las Unidades Académicas.  Ofertan carreras  y programas

para atender específicas demandas de la sociedad y tienen un régimen de autogestión. Hay dos

escuelas la Escuela de Postgrado en Administración de Empresas (ESPAE) y la Escuela de

Diseño y Comunicación Visual (EDCOM).

Adicionalmente, el Departamento de Estudios de Leguas Extranjeras (CELEX) de la

Facultad de Ciencias Sociales y Humanística funciona como instancia de apoyo a la docencia,

y tiene a su cargo los créditos de inglés para grado.
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Área de la Investigación

La investigación en la ESPOL está orientada a potenciar la investigación científica  y

tecnológica para generar conocimiento, desarrollo tecnológico e innovación que mejoren la

productividad, competitividad y calidad de vida del país.

 Las políticas de ESPOL en esta área son:

 Desarrollar investigaciones que estén alineadas a la Estrategia Endógena Sostenible, a los

objetivos del Plan Nacional de Desarrollo, a las áreas prioritarias de la SENESCYT, y

orientadas  a  satisfacer  las  demandas  locales,  regionales  y  nacionales.  Sin  embargo,  la

ESPOL permitirá la libertad de investigación.

 Buscar que los programas o proyectos de investigación reflejen las mejores tendencias

científicas e ingenieriles del mundo.

 Definir  líneas  de  investigación  con  criterio  de  pertinencia  y  transdisciplinariedad,

considerando los recursos disponibles.

 Fomentar la creación de postgrados académicos o de investigación con base en las áreas o

líneas de investigación.

 Fomentar una cultura de investigación y proveer un entorno que permita el desarrollo de la

misma, por medio de: la vinculación de científicos de reconocida experiencia por medio

del Programa Prometeo, la formación de grupos de investigación inter-multi disciplinarios,

la  movilidad  de  investigadores,  una  adecuada inversión  en  investigación,  una  agresiva

preparación de profesores-investigadores con nivel de PhD, entre otros mecanismos.

 Buscar  relacionarse con YACHAY, con los institutos  públicos de investigación,  y con

otras organizaciones públicas o privadas que promuevan la investigación, la innovación, y

la transferencia de tecnología.

Evaluar  y reconocer  de forma permanente  los resultados de las investigaciones  que se

desarrollen.
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La  investigación  será  parte  integrante  de  las  actividades  de  la  Institución  en  sus

unidades académicas y su correspondiente claustro docente. En el caso de los programas de

postgrado, la investigación será una parte obligatoria y fundamental.

El  organismo  encargado  de  orientar  y  regular  la  investigación  es  la  Comisión  de

Investigación. Funcionará como ente asesor del Consejo Politécnico y del Rector o Rectora y

estará integrado por:

 El Vicerrector Académico o Vicerrectora Académica, quien la presidirá; y,

 Seis profesores investigadores con grado doctoral u honorarios que hayan publicado, al

menos, dos artículos en revistas indexadas en los últimos 5 años previos a su designación.

Tres de estos profesores los designa el Consejo Politécnico y tres el Rector o Rectora.

Las áreas prioritarias de investigación serán definidas y actualizadas por el Consejo

Politécnico  considerando  las  recomendaciones  fundamentadas  de  la  Comisión  de

Investigación.

Las prioridades de investigación de la ESPOL para el periodo 2010-2020 se enfocan en

6 áreas:

 Agricultura y Producción Animal.

 Clima y Ambiente.

 Educación y Comunicación.

 Energías Alternativas y Renovables.

 Manejo Ambiental.

 Tecnología Industrial.
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POBLACIÓN

Personal Académico

El personal académico de la ESPOL está conformado por profesores e investigadores

titulares y no titulares, a diciembre 2012 contó con 622 profesores, para el año 2013 con un

total  de  608 profesores; y  a  septiembre  del  2014 cuenta  con 570, de acuerdo a los datos

proporcionados por la Unidad de Administración  del Talento Humano de la Institución. 

Estudiantes de grado

La ESPOL para el año 2012, a diciembre contó con 10,822 estudiantes, para el año

2013 con un total de  10,270 estudiantes; y, a julio del 2014 cuenta con  9,158 estudiantes

registrados, de acuerdo a los datos facilitados por la Secretaría Técnica Académica (STA). 

Servidores y trabajadores 

La ESPOL para el  año 2012 contó  con 370 servidores  bajo  el  régimen de la  Ley

Orgánica del Servidor Público (LOSEP) y con 280 trabajadores regidos por el Código del

Trabajo lo que suman un total de 650 que conforman esta nómina,  en el año 2013 la nómina

del régimen  LOSEP contó con 401 servidores y con el código de Trabajo 280 dando un total

681,  para el año 2014 hasta el mes de noviembre bajo la LOSEP 464 y Código del Trabajo

287 dando un  total 751.

ANÁLISIS DE LA NORMATIVA VIGENTE DE LA EDUCACIÓN SUPERIOR

Existe  una  amplia  normativa  que  regula  el  Sistema  de  Educación  Superior  de  las

diversas  universidades,  escuelas  politécnicas  públicas  y  privadas  e  institutos  técnicos,

tecnológicos,  pedagógicos,  de  artes  y  los  conservatorios  superiores  tanto  públicos  como

particulares, debidamente evaluados y acreditados en el Ecuador,  quienes se rigen bajo la Ley

Orgánica  de  Educación  Superior  (LOES),  su  Reglamento,  Reglamento  de  Régimen

Académico; y, el Reglamento de Carrera y Escalafón del Profesor e Investigador del Sistema

de Educación Superior; y, los organismos públicos del  Sistema de Educación Superior que

son  el  Consejo  de  Educación  Superior  (CES),  el  Consejo  de  Evaluación,  Acreditación  y
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Aseguramiento de la Calidad de Educación Superior (CEAACES), La Secretaría Nacional de

Educación Superior, Ciencia, Tecnología e Innovación (SENESCYT). 

Ley Orgánica de Educación Superior, LOES 

La Ley Orgánica  de Educación Superior  (LOES) es un cuerpo legal  que regula el

Sistema de Educación Superior en el Ecuador, expedida el martes 12 de octubre del 2010,

publicada  en  el  Suplemento  Registro  Oficial  No  298,  consta  de  211  artículos,  11

Disposiciones  Generales,  5  de  Régimen  de  Transición  y  27  Disposiciones  Transitorias;

considera lo siguiente como temas principales: sistemas de educación superior y la educación

superior: su gratuidad, pertinencia, calidad; los organismos que conforman y rigen el Sistema

de Educación Superior, la evaluación y la acreditación y escalafón docente; de sus artículos

vamos a destacar los siguientes en relación al trabajo propuesto: 

 Es  importante  mencionar  que  dentro  de  los  derechos  que  se  establecen  para  los

profesores  o  profesoras  e  investigadores  o  investigadoras  se  garantiza  la  estabilidad,

promoción,  movilidad  y  retiro;  basándose  en  los  méritos  académicos,  en  la  calidad  de

enseñanza,  en la  producción investigativa  y  en  el  perfeccionamiento  permanente;  esto  sin

admitir discrimen de género y de ningún otro tipo, de conformidad con lo estipulado en la letra

c) del artículo 6. 

En cuanto a la asignación de recursos para publicaciones, becas para profesores (as) e

investigadores (as) el reglamento indica que las Instituciones de Educación Superior, tanto

públicas como privadas, deberán asignar obligatoriamente en sus presupuestos por lo menos el

seis por ciento (6%)  a publicaciones indexadas, becas de posgrado en el marco del régimen de

desarrollo,  de  acuerdo  a  lo  que  determina  el  Art.  36  de  esta  Ley,  disposición  que  será

controlada  por  la  Secretaría  Nacional  de  Educación  Superior,  Ciencia,  Tecnología  e

Innovación (SENESCYT).

 Cabe indicar que el personal académico de las universidades y escuelas politécnicas

está  conformado  por  los  profesores,  profesoras,  investigadores  e  investigadoras  como  lo

estipula en su Art. 147; los profesores (as) e investigadores (as) de las universidades y escuelas

politécnicas  públicas,  de  acuerdo  con  lo  dispuesto  en  inciso  2  del  Art.70,  pasan  a  ser
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considerados  servidores  públicos  y,  como  tales,  estarán  sujetos  a  un  régimen  propio

establecido en el “Reglamento de Carrera y Escalafón del Profesor e Investigador del Sistema

de Educación Superior”,  cuerpo reglamentario que regula el ingreso, promoción, estabilidad,

escalafón,  evaluación,  cesación  y  jubilación  de  este  personal.  El  Consejo  de  Educación

Superior  (CES),  organismo  responsable  de  la  elaboración  de  este  cuerpo  legal,  según  la

Disposición  Transitoria  Vigésima de la  LOES, quien lo  expidió  el  29 de mayo del  2013,

reformándolo el 28 de mayo del 2014.

Los tipos de profesores o profesoras serán titulares invitados, ocasionales u honorarios,

los titulares tienen una clasificación de principales, agregados y auxiliares, esto de acuerdo a

lo que reza el Art. 148; asimismo este artículo, en su inciso 2, define el tiempo de dedicación

como: exclusiva o tiempo completo (40 horas  semanales), semiexclusiva o medio tiempo (20

horas semanales) y tiempo parcial (menos de 10 horas semanales).

El Art. 150 establece que el o la profesor(a) titular principal de la universidad o escuela

politécnica,  pública  o  privada, debe  tener  el  título  correspondiente  a  doctorado  (PhD  o

equivalente) en el área afín a la que ejercerá la cátedra y, según lo facultado en la Disposición

Transitoria  Décima Tercera,  estos  profesores  tienen  el  plazo  de  siete  años,  a  partir  de  la

vigencia  de  la  LOES,  para   obtener  el  grado  de  Doctor  o  su  equivalente,  caso  contrario

perderán automáticamente su categoría de Principal. Requerimiento muy difícil de alcanzar en

el plazo señalado, considerando que la planta docente que integra la ESPOL, con categoría de

Principal, en su mayoría son profesores mayores a 50 años de edad. Otro factor que influye en

el cumplimiento de lo establecido por la ley es que en el país aún no se ofertan grados de

doctor  en  las  instituciones  de  educación  superior  en  razón  de  que el  CES no aprueba  el

reglamento respectivo y el CEAACES no tipifica a las universidades y escuelas politécnicas.

Aún se desconoce cuántas Universidades y Escuelas Politécnica serán calificadas como de

docencia con investigación, pues de conformidad con el Art. 117 son las que pueden ofertar

grados académicos de PhD o su equivalente.

La  LOES  en  su  Art.  157  faculta  a  los  profesores  (as),  titulares  agregados  de  las

universidades públicas, las facilidades para su perfeccionamiento, con derecho a licencia por

el tiempo estricto de duración formal de sus estudios doctorales.
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Reglamento General a la Ley Orgánica de Educación Superior, LOES

Para  cumplir  con los  objetivos  y fines  de la  Ley Orgánica  de Educación Superior

(LOES), se expidió el Reglamento General, el 2 de septiembre del año 2011, en el Suplemento

Registro Oficial No 526, donde se aclara algunos artículos de esta Ley; cuerpo reglamentario

que consta de 39 artículos, 9 Disposiciones Generales y 28 Disposiciones Transitorias, de los

que podemos destacar, en relación al tema de estudio, los siguientes artículos:

El Art. 14 en su inciso 2 indica que para que las universidades y escuela politécnicas

sean consideradas de investigación, deberán contar con al menos el setenta por ciento (70%)

de profesores con grado de doctorado o PhD., título que solo se puede obtener en una de las

universidades  con  reconocimiento  internacional  establecido  en  el  listado  elaborado  por  la

SENESCYT. Por lo que las universidades o escuelas politécnicas del país deben estar en una

constante búsqueda e impulsar a su masa crítica al desarrollo de sus estudios doctorales. 

Las  universidades  o  escuelas  politécnicas  establecerán  al  menos  el  1%  de  sus

presupuestos anuales para garantizar el derecho de capacitación y formación de los profesores

e investigadores, de acuerdo a lo facultado en el Art. 28 de este cuerpo legal.  

Es importante mencionar que la Disposición General Quinta indica que los actuales

profesores  titulares  de  las  instituciones  de  educación  superior,  que  no  obtengan  el  grado

académico de doctor o PhD. o su equivalente, en el plazo definido en la LOES, perderán su

condición de principal y pasarán a ser considerados profesores titulares agregados, siempre y

cuando tengan título de maestría afín en el área que ejercerá la cátedra.

Reglamento  de  Carrera  y  Escalafón  del  Profesor  e  Investigador  del  Sistema  de

Educación Superior

Cuerpo legal que establece las normas de cumplimiento obligatorio que rige la carrera

y escalafón del personal académico de las instituciones de educación superior, regulando, su

selección, ingreso, promoción,  dedicación, estabilidad, escalas remunerativas, capacitación,

perfeccionamiento,   evaluación,  promoción,  estímulos,   cesación  y  jubilación,  según  su

artículo 4; expedido el 29 de mayo del 2013, reformado el 28 de mayo del 2014.
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Consejo de Educación Superior, CES

De acuerdo al Art. 166 de la Ley Orgánica de Educación Superior (2010) el Consejo de

Educación Superior:

…es  el  organismo  de  derecho  público  con  personería  jurídica,  con

patrimonio propio, independencia administrativa, financiera y operativa, que

tiene por objetivo la  planificación,  regulación  y  coordinación  interna  del

Sistema  de  Educación  Superior,  y  la  relación  entre  sus distintos  actores

con  la  Función  Ejecutiva  y  la  sociedad ecuatoriana. (p. 25)

Consejo de Evaluación, Acreditación y Aseguramiento de la Calidad de la Educación

Superior, CEAACES

En base a lo que establece el  Art.  171 de la  Ley Orgánica de Educación Superior

(2010),  el  Consejo de Evaluación,  Acreditación  y Aseguramiento  de  la   Calidad  de  la

Educación  Superior es: 

“…el  organismo público  técnico,  con  personería  jurídica  y  patrimonio

propio,  con  independencia  administrativa,  financiera  y operativa. 

 Funcionará en coordinación con el Consejo de Educación Superior. Tendrá

facultad regulatoria y de gestión. No podrá conformarse por representantes

de las instituciones objeto de regulación ni por aquellos que tengan intereses

en las áreas que vayan a ser reguladas.” (p. 27)

Secretaría  Nacional  de  Educación  Superior,  Ciencia,  Tecnología   e  Innovación,

SENESCYT

En conformidad con lo que estipula en Art.  182 de la Ley Orgánica de Educación

Superior (2010) la SENESCYT es: 

“…el  órgano  que  tiene  por  objeto  ejercer  la rectoría  de  la  política

pública  de  educación  superior  y coordinar  acciones  entre  la  Función
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Ejecutiva  y  las instituciones  del  Sistema  de  Educación  Superior.  Estará

dirigida  por  el  Secretario  Nacional  de  Educación  Superior,  Ciencia,

Tecnología e Innovación de Educación Superior, designado por el Presidente

de  la  República.  Esta  Secretaría  Nacional   contará   con   el   personal

necesario  para  su funcionamiento.” (p. 29)

Secretaria Nacional de Planificación y Desarrollo, SENPLADES

Es  la  Institución  pública  encargada  de  realizar  la  planificación  nacional  en  forma

participativa incluyente y coordinada para alcanzar el Buen Vivir que anhelamos todas y todos

los ecuatorianos.

ANÁLISIS DEL PLAN ESTRATÉGICO DE LA ESPOL 2013-2017

El Plan  Estratégico  de  la  ESPOL 2013-2017 corresponde al  periodo en  el  cual  se

dirigirá a la institución por decisión mayoritaria de los estamentos politécnicos. La estructura

de dicho Plan según lo expuesto en el mismo siguió la metodología que la ESPOL aplica

desde 1993, que a nivel de principios significa analizar a profundidad el contexto nacional e

internacional, planificar desde los ejecutores y que la Alta Dirección lidere el proceso.

La  formulación  del  Plan  Estratégico  2013-2017  fue  un  proceso  participativo  y

consensuado, que incluyó: 

 Reuniones preliminares con la Alta Dirección, para validar la metodología aplicada. 

 Taller de Desafíos Institucionales, bajo el liderazgo de la Alta Dirección y que contó con

una  amplia  participación  de  directivos  de  unidades  académicas,  centros  y  organismos

administrativos y de apoyo. En este taller se socializaron los grandes desafíos y asuntos

claves a medir, además se obtuvo una primera aproximación a los objetivos estratégicos. 

 Elaboración  del  Borrador  Uno  que  integra  los  productos  obtenidos  en  las  actividades

precedentes.

 Talleres por área estratégica para establecer los objetivos operativos, metas indicadores y
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responsables. 

 Taller con la Alta Dirección para definir las grandes estrategias. 

 Taller  de  validación  del  Borrador  Uno  con  la  participación  de  los  3  estamentos

institucionales. 

 Elaboración  del  Borrador  2,  análisis  por  parte  de  la  comunidad  y  formulación  de

propuestas.

 Distribución por medio electrónico del Borrador 2 a los 3 estamentos institucionales. Las

propuestas recibidas fueron procesadas y las que enriquecían el Plan se incorporaron. 

 Elaboración del Borrador 3.

 Aprobación  del  Plan  Estratégico  de  Desarrollo  Institucional  2013-2017  por  parte  del

Consejo Politécnico. 

El  plan  se  compone  de  dos  partes:  la  primera  hace  relación  a  los  antecedentes

históricos y legales, al proceso de planificación institucional y a los desafíos institucionales; y

la segunda hace relación a los objetivos estratégicos, las grandes estrategias institucionales y

los asuntos clave a medir. 

En el despliegue se incorporan los objetivos operativos, líneas de acción, responsables

y recursos. 

A  manera  de  introducción  se  indica  a  continuación  una  primera  parte  del  Plan

Estratégico, que como punto 1, narra la descripción y diagnóstico institucional.

El análisis FODA que contiene el Plan Estratégico de la ESPOL 2013-2017 se describe

a continuación. 

Tabla 2.1 Matriz FODA

FORTALEZAS DEBILIDADES
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1. Prestigio institucional. 
2. La pertinencia de las carreras. 
3. Nuestros profesores tienen al menos una maestría

disciplinar en el área afín a la cátedra que dicta. 
4. Tener personal académico a nivel de maestría y

doctorado formados en las mejores universidades
del mundo. 

5. La infraestructura física y tecnológica. 
6. Nuestros  estudiantes,  de  manera  general,  son

personas  muy  jóvenes,  cuya  prioridad  son  sus
estudios. 

7. El PARCON como estrategia para que funcione
de manera satisfactoria la relación investigación-
educación-producción. 

8. Al  menos  el  70%  de  sus  profesores  titulares
labora a dedicación exclusiva. 

9. Una  política  sostenida  para  potenciar  la  in-
vestigación. 

10. Formar  parte  de  redes  internacionales  de
prestigio. 

11. El Campus Gustavo Galindo Velasco. 
12. Ambiente académico idóneo. 
13. Adecuada relación entre los estamentos. 
14. Somos la única universidad pública Categoría A

en la región Costa. 
15. Tener  al  menos  3  centros  de  investigación

estructurados  con  prestigio  internacional:
CENAIM, CIBE, CTI. 

1. El  porcentaje  de  PhD  que  poseemos  no  nos
permite  ser  una  IES  de  docencia  con  inves-
tigación. 

2. Insuficiente trabajo inter,   y transdisciplinario. 
3. Débil  sistema  de  postgrado,  uno  de  cuyos

resultados  es  el  insuficiente  desarrollo  de
programas de postgrado en ciencias e ingenierías. 

4. Poca vinculación del postgrado con las carreras
de grado y la investigación. 

5. Inadecuada  proporción  entre  el  personal
académico y administrativo. 

6. Incipiente relación universidad-sector privado. 
7. Insuficiente formación integral a nivel de grado. 
8. Insuficiente  e  inefectivo  sistema  de  consejería

académica. 
9. Baja “eficiencia terminal”. 
10. Insuficiente sistema de seguimiento a graduados.
11. Insuficientes publicaciones en revistas indexadas

de impacto medio y alto. 
12. Débil  cultura  de  investigación  arraigada,  y

escasos grupos de investigación. 
13. Escaso  fomento de la  creatividad,  innovación y

emprendimiento. 
14. Déficit presupuestario que en el 2013 superará los

20 millones de dólares. 

OPORTUNIDADES AMENAZAS

1. Plan  de  Excelencia  que  promueve  el  Gobierno
Nacional.   Nuevo marco  legal  de  la  Educación
Superior. 

2. El  acelerado  avance  del  país  para  enfrentar  los
complejos retos del futuro. 

3. Proyecto PROMETEO. 
4. Facilidad  de  acceso  a  la  información,  software

libre. 
5. Fondos  internacionales  para  proyectos  de

investigación. 
6. Convenios  interinstitucionales  nacionales  e

internacionales. 
7. Las políticas del  gobierno en la relación con la

formación  de  talento  humano  avanzado  en  el
extranjero. 

8. Yachay (*) 

1. Insuficientes  asignaciones  del  Estado  para  las
universidades y escuelas politécnicas. 

2. Los plazos establecidos por la LOES para cumplir
con la normativa de contar con al menos el 60%
de  profesores  o  profesoras  a  tiempo  completo
respecto a la totalidad de su planta docente y que
para ser  profesor titular  principal  hay que tener
título de PhD. 

3. Inexistencia  de  becas  y  financiamiento  para
estudios de postgrado en el Ecuador. 

4. Baja inversión a nivel nacional en Investigación,
Desarrollo e Innovación para las universidades y
escuelas politécnicas. 

5. Altos niveles de subempleo. 
6. La jubilación obligatoria. 
7. YACHAY (*). 
8. Pérdida de la autonomía. 
9. Falta  de  comunicación  adecuada  entre  los  entes

reguladores  y  las  Universidades  y  Escuelas
Politécnicas. 

10. Deficiencia del Sistema de Educación Secundaría.
Fuente: Tomado del Plan Estratégico Institucional 2013-2017

CAPÍTULO 3 M
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ARCO TEÓRICO Y METODOLOGÍA DE INVESTIGACIÓN

MARCO TEÓRICO Y METODOLOGÍA DE INVESTIGACIÓN

MARCO TEÓRICO

Con la finalidad de fundamentar el presente trabajo se han investigado conceptos y

definiciones que se relacionan con el mismo.  

Personal Académico

Según la Ley Orgánica de Educación Superior (2010), en su artículo 147, expone que

el  personal  académico  de  las  universidades  y  escuelas  politécnicas  está  conformado  por

profesoras  o  profesores,  investigadores  o  investigadoras,  el  ejercicio  de  las  cátedras,

investigación podrán combinarse entre sí. 

Profesor

La Real Academia de la Lengua Española define a la palabra profesor como aquel

individuo  que  se  dedica  a  enseñar o  que  realiza  acciones  referentes  a  la enseñanza. Es

la persona que  imparte  conocimientos  enmarcados  en  una  determinada ciencia o arte. El

docente, en definitiva, reconoce que la enseñanza es su dedicación y profesión fundamental.

Por lo tanto, sus habilidades consisten en enseñar de la mejor forma posible a quien asume el

rol de educando, más allá de la edad o condición que éste posea.

  Investigador

Un investigador  es  alguien  que lleva  adelante  una investigación.  Lenoble  y Pinson

(2006) afirman dicha idea desde su teoría: 

Un investigador o  una investigadora  es  alguien  que  lleva  a  cabo  o  que

participa  en  una  investigación,  o  sea,  que  lleva  adelante  un  proyecto

orientado a la búsqueda de conocimiento y al esclarecimiento de hechos y de

relaciones.  Los  investigadores  pueden  trabajar  en  el  ámbito  académico-
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docente,  industrial,  o  gubernamental,  o  también en  instituciones  privadas

(con o sin fines de lucro), y en lo básico se dedican de lleno a la  investigación

científica. (p. 637-652)

Competencias

La competencia es una característica subyacente  del individuo, es decir que existen

competencias que están muy adentro y que hay otras que son visibles en una persona, las

mismas que están relacionadas  con un estándar  de efectividad,  son todas la  habilidades  y

destrezas que sumadas a la experiencia hacen que las personas sean más idóneas.

Modelo de competencias

Los modelos de competencias convierten los conocimientos, habilidades, y atributos de

las  personas  en  guías  visibles,  es  decir  en  fuente  de  apoyo  para  la  gerencia  de  Talento

Humano.

Ilustración 3.1 El modelo de ICEBERG

Elaborado por: Spencer y Spencer
Fuente: Spencer y  Spencer, Competencias, 1993, p.226
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Relación entre conocimiento y competencia

Alles (2012) sostiene que: “el término competencia hace referencia a características de

personalidad, devenidas comportamiento,  que generan un desempeño exitoso en un puesto de

trabajo.”

 Ilustración 3.2 Relación entre conocimiento y competencias

Elaborado por: Lcda. Johanna Aguirre e Ing. Ilda Elizalde 
Fuente: Alles, Martha,  Comportamiento Organizacional, 2012, p.491.

El profesor debe mantener un alto nivel de experticia en el área afín que se vincule con

sus actividades de docencia e investigación, es decir, conocimientos actualizados, destrezas y

habilidades  pedagógicas.  Asimismo, debe tener actitudes  que fomenten el aprendizaje y la

investigación. Además, el profesor debe contribuir a la formación integral del estudiante más

allá de los conocimientos específicos de su área del conocimiento. Su actitud debe reflejar y

transmitir cualidades de liderazgo, emprendimiento, pensamiento crítico, creatividad y libertad

en un marco libre de condicionamientos.
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Relación entre conocimientos y 
competencias

  COMPETENCIA

           
CONOCIMIENTO

Nota: se consignan sólo tres competencias para graficar más 
claramente la idea 

Trabajo 
en 

equipo

Orientaci
ón al 

cliente 

Iniciativ
a-

autono
mía

Conocimientos específicos requeridos 
para el puesto (por ejemplo, un 
determinado software



Análisis de puestos basado en competencias

El análisis de puestos basado en competencias parte de identificar las características de

un puesto determinado para ser ocupado por la persona idónea. Dessler (2009) determinó que

dicho análisis significa: 

Describir  el  puesto  en  términos  de  competencias  conductuales  medibles  y

observables (conocimientos, habilidades y/o conductas) que el empleado que

ocupa un puesto debe mostrar para desempeñar bien su trabajo, esto difiere

de la forma tradicional que describe el puesto en términos de obligaciones y

responsabilidades.  El  análisis  tradicional  de  puesto  se enfoca en “que” se

logra, en cuanto a obligaciones y responsabilidades. El análisis basado en las

competencias  se  enfoca  más  en  el  “Como”  el  trabajador  cumple  con  los

objetivos del puesto o desempeña en realidad tu trabajo, por tanto, el análisis

tradicional de puestos se enfoca en el trabajo, mientras que el análisis basado

en competencias se orienta al trabajador, en específico de lo que es capaz de

hacer. (p.156)

Razones para utilizar el análisis de puestos basado en competencias

Dessler (2009) también afirma que existen  ciertas  razones para aplicar  el

análisis de puestos basado en competencias, entre ellas están: 

La primera es porque la tradicional con su lista de obligaciones específicas pueden

ser contraproducentes si  la meta es un sistema de trabajo de alto desempeño, la

segunda porque es más estratégico describir puesto en termino de habilidades, los

conocimientos y las competencias que el trabajador necesita, el tercero porque el

logro  de  las  metas  estratégicas  requiere  que  los  empleados  muestren  ciertas

habilidades competencias. (p.156)
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Selección 

La selección juega un papel fundamental en el proceso de reclutamiento de personal

dentro de una empresa. Chiavenato (2005) sostiene que la selección es el proceso mediante el

cual una organización elige, entre una lista de candidatos, la persona que satisface mejor los

criterios exigidos para ocupar el cargo disponible, considerando las actuales condiciones de

mercado. 

Milkovich, Bourdreau, Ridge & Irwin (1994) sostienen que la selección es recolectar y

emplear información de candidatos reclutados externamente para escoger el que recibirá la

oferta de empleo. 

Los conceptos referidos anteriormente coinciden con el objetivo principal del proceso

de selección, herramienta que es de gran importancia para las organizaciones, porque sin la

misma, decidir sobre la incorporación del personal idóneo se torna una tarea muy difícil de

ejecutar al momento de escoger al personal, considerando que existen en el mundo personas

únicas, con diferencias personales: físicas y psicológicas. 

Para Chiavenato (2005) este proceso le permite a la organización anticiparse a conocer

como difieren las personas entre sí en la capacidad de aprender, identificando dos variables:

tiempo de aprendizaje y nivel de ejecución, aspecto importante de este proceso.

Desarrollo de Talentos

Alles (2012) afirma que: 

Con el enfoque que se le ha dado al rol y funciones de Recursos Humanos

(ganar-ganar) el desarrollo del talento de las personas es al mismo tiempo

positivo para ellas y para la organización que de esa manera contará con

colaboradores  altamente  calificados,  en  conocimientos  y  competencias,  en

relación con el puesto que ocupan en la actualidad y/o que ocuparan en el

futuro. (p. 443)

Para Chiavenato (2005) el desarrollo de la personas se halla estrechamente
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relacionado con el desarrollo de sus carreras.

Chiavenato (2009) sostiene que el desarrollo de carrera es un proceso formal,

que sigue una secuencia  y que se enfoca en la planificación de la  carrera

futura de aquellos  trabajadores  que tienen potencial  para ocupar puestos

más altos. (Ver Ilustración 3.3)

Ilustración 3.3 – Sistema de desarrollo de carreras

 
Elaborado por: Lcda. Johanna Aguirre e Ing. Ilda Elizalde
Fuente: Idalberto, Chiavenato, Gestión del Talento Humano, 2009, p. 420.

Capacitación 

La capacitación consiste en… Chiavenato (2004) estudio dicho término definiéndolo

de la siguiente manera  “la capacitación es el proceso educativo de corto plazo, que se aplica

de  manera  sistemática  y  organizada,  que  permite  a  las  personas  aprender  conocimientos,

actitudes y competencias en función de objetivos definidos previamente.”
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Necesidades de la 
Organización

Necesidades individuales en 
la carrera

¿Cuáles son los principales puntos 

estratégicos para los próximos 
años? 

¿Cuáles son las necesidades críticas 
y los desafíos que afrontará la 
organización en los próximos 
años? 

¿Qué conocimientos, habilidades y 
experiencias se necesitarán para 
enfrentar tales desafíos?

¿Qué niveles en el personal 
necesitará la organización? 

¿Qué fuerzas necesitará la 

organización para enfrentar 
esos desafíos?

Consecuencia: 

¿Los trabajadores se 
desarrollan de manera 
que su eficiencia y 
satisfacción vayan a la 
par con la consecución 
de los objetivos 
estratégicos de la 
organización?

¿Cómo puedo encontrar 

oportunidades para hacer carrera 
dentro de la organización? 

Utilice mis fuerzas y competencias. 

Satisfago mis necesidades de 
desarrollo.

Me proporcione desafíos. 

Satisfago  mis intereses

Utilice mi estilo personal.  

 



Para Certo (1994) la capacitación es:  

La  capacitación  es  el  proceso  de  desarrollar  cualidades  en  los  recursos

humanos,  preparándolos  para  que  sean  más  productivos  y  contribuyan

mejor  al  logro  de  los  objetivos  de  la  organización.  El  propósito  de  la

capacitación  es  influir  en  los  comportamientos  de  los  individuos  para

aumentar su productividad en su trabajo. (p. 274)  

Werther (2014) manifestó que:

El desarrollo de habilidades técnicas, operativas y administrativas de  todos

los  niveles  del  personal  auxiliar   a  los  miembros  de  la  organización  a

desarrollar su trabajo actual, sus beneficios pueden prolongarse durante su

vida laboral y ayudar en el desarrollo de la persona para cumplir futuras

responsabilidades, incrementando su potencial como empleado en todos los

niveles. (p. 182) 

Tabla 3.1. Ventajas de la capacitación

Ventajas para el individuo

 Le permite tomar mejores decisiones y solucionar problemas de manera más 

eficiente.

 Alimenta la confianza, la posición asertiva y el desarrollo

 Construye a manejar positivamente conflictos y tensiones

 Forja líderes y mejora las aptitudes comunicativas

 Incrementa el nivel de satisfacción con el puesto 

 Permite el logro de la metas individuales

 Elimina los temores a la competencia o a la ignorancia individuales

Ventajas para la organización

 Mantiene la competitividad

 Incrementa la rentabilidad

 Mejora el conocimiento del puesto y de la organización a todos los niveles

 Eleva la moral y la responsabilidad social
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 Promueve la identificación con los objetivos de la organización

 Crea mejor imagen institucional

 Mejora la relación jefes-subordinados

 Ayuda a preparar guías para el trabajo

 Ayuda a comprender y adoptar nuevas políticas

 Proporciona información con respecto a necesidades futuras

 Agiliza la toma de decisiones y la solución de problemas

 Promueve el desarrollo del personal

 Contribuye a formar líderes y dirigentes integrales

 Incrementa la productividad y la calidad del trabajo

 Ayuda a reducir los costos con muchas áreas

 Promueve la comunicación

 Reduce la tensión y permite el manejo de áreas de conflicto

Ventajas para las relaciones humanas

 Mejora la comunicación individual y entre grupos

 Ayuda a orientar a los nuevos empleados

 Hace viables  las políticas reglamentos de la organización

 Alienta la cohesión de los grupos

 Fomenta una atmósfera de aprendizaje continuo

 Mejora la calidad del hábito en la empresa

Elaborado por: Lcda. Johanna Aguirre e Ing. Ilda Elizalde
Fuente: Werther, Davis & Guzman, Administración de Recursos Humanos, 2014, p.183.

Jubilación

Werther, Davis & Guzmán (2014) afirmaron que: 

Cuando  por  primera  vez  se  establecieron  los  planes  de  jubilación,  la

intención era compensar a los empleados que habían laborado muchos años

en determinada empresa. El hecho de que la movilidad del personal se ha

incrementado tanto en los últimos años, y que con frecuencia los programas
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gubernamentales no logran cubrir las necesidades y gastos que experimenta

un jubilado. (p. 278)

De  conformidad  a  la  Disposición  Transitoria  Vigesimoprimera  de  la

Constitución  de  la  República  del  Ecuador:  “El  estado  estimulará  la

jubilación de las docentes y los docentes del sector público, mediante el pago

de  una  compensación  variable  que  relacione  edad  y  años  de  servicio…”

Asamblea Constituyente (2008)  Constitución de la República del Ecuador.  Quito: Registro

Oficial No. 449, p.75.

Ésta es una de las medidas que más afecta a la ESPOL, ya que circunstancialmente, la

implantación del concepto de profesor a tiempo completo y su consecuente profesionalización,

se inicia a comienzos de la década de los años setenta del siglo pasado; y, es en estos años, que

alrededor  de  un  centenar  de  profesionales,  bajo  el  programa  de  becas  LASPAU

principalmente,  al  regresar a su institución,  constituyeron el núcleo de lo que es el cuerpo

académico de la ESPOL y que al 2014, deben de acuerdo a la situación vigente, optar por

jubilarse, sea como obligación o sea por atractiva opción. Estos profesores deben iniciar, su

salida dejando una brecha para la que el recambio no es fácil. La ESPOL tuvo un despegue

positivo  abrupto  pero  no  se  entusiasmó mayormente  por  el  ingreso  dosificado  de  nuevos

profesores;  y,  hoy  sufre  los  efectos  de  estos  dos  hechos,  uno  altamente  positivo  y  otro

producto de un entusiasmo juvenil,  porque como institución,  joven es la ESPOL. Plan de

Fortalecimiento Doctoral y Postdoctoral 2014-2018 de la Facultad de Ciencias Naturales y

Matemáticas, 2013, Pág. 2. 

La planta docente titular de la ESPOL a diciembre del año 2013 estaba conformada por

279 profesores, de los cuales 66 eran mujeres y 213 hombres, según datos del documento de

Rendición  Social  de  Cuentas,  M.Sc.  Sergio  Flores  Macías,  Rector,   (Noviembre  2012-

Diciembre 2013).

En el inciso tres de la Disposición Transitoria Décimo Novena del Reglamento General

a la  LOES establece:  “El estado no financiará  ninguna jubilación  complementaria  de un

trabajador  que  renuncie  luego  del  31  de  diciembre  del  2014”. Asamblea  Nacional  (2010)

Reglamento General de la Ley Orgánica de Educación Superior. Quito: Registro Oficial No. 526, p.9.
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Por tanto estimamos que la ESPOL sufrirá el mayor número de jubilación de la planta

docente en el año 2014, debido a que el plazo del incentivo complementario a la jubilación

que estipula la normativa vigente mencionada en el párrafo anterior es hasta el mes diciembre

del año en mención. 

Modelo de disponibilidad del capital humano

Ilustración 3.4 – Modelo de disponibilidad de capital humano

Elaborado por: Lcda. Johanna Aguirre e Ing. Ilda Elizalde
Fuente: Robert S. Kaplan y David P. Norton, Mapas Estratégicos, 2000, p. 269.

Las organizaciones desarrollan un indicador de disponibilidad de capital humano, el

mismo  que  los  autores  referidos  en  la  Ilustración  3.4  lo  explican  como  un  modelo  que

representa  la  disponibilidad  de  habilidades,  talento  y  Know-how  de  los  empleados  de  la

organización, está conformado por cuatro pasos que se describen a continuación: 

Paso 1: Se desarrolla con la identificación de las familias de puestos estratégicos que

son las  posiciones  en las  que  los  empleados  producen el  mayor  impacto  en  los  procesos

críticos definidos en el mapa estratégico de la organización. 
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Paso 2: Establecer el perfil de competencias identificando el conjunto de competencias

(conocimientos, habilidades y valores) específicas que necesita el empleado para desempeñar

los cargos estratégicos. 

Paso 3: Evaluar la disponibilidad de capital humano proceso que define las actuales

capacidades  en  cada  una  de  las  familias  de  puestos  de  trabajo  según  las  dimensiones

establecidas en los perfiles de competencia. 

Paso  4:  Programa de  desarrollo  de  capital  humano  permite  eliminar  la  brecha  de

competencia presentada por disponibilidad del capital humano. 

Aplicaremos el modelo como instrumento en el estudio a realizar, considerando que es

una metodología importante de medición porque se alinea con la estrategia de la institución

tomando como base los procesos internos críticos que se visualizan en el mapa de estratégico.

La  ESPOL  consta  con  un  Plan  Institucional  Estratégico  donde  se  definen  los  procesos

internos,  desde  lo  cual  podemos  visualizar  sus  procesos  críticos;  en  el  presente  proyecto

vamos a ajustar el paso tres de la metodología a la realidad de la institución, esto considerando

que la planta docente a jubilar está de salida,  por lo que no podemos evaluar las actuales

capacidades y competencias de los profesores que integran la familia de puestos estratégicos,

para ello  se tomará  como referencia  el  área de experticia  con la  que han contribuido  los

mismos por más de 40 años,  adicional  a  esto,  se  tomará como referencia  las necesidades

futuras establecidas en los planes de fortalecimiento académico presentado al Vicerrectorado

Académico  por  cada  Unidad  Académica,  de  acuerdo  al  Reglamento  de   Becas  para  el

Perfeccionamiento  Doctoral  y  Postdoctoral  en  el  Exterior  4296  de  la  Escuela  Superior

Politécnica del Litoral. (2014)

METODOLOGÍA DE INVESTIGACIÓN 

Con la finalidad de dar respuestas concretas a los objetivos planteados en la presente

investigación,  se diseñó el “Plan Integral  de Capacitación  Docente de la Escuela Superior

Politécnica  del  Litoral  (ESPOL)  para  el  período  2015-2020”,  cuyo  fin  fue  receptar

información sobre la necesidad de reposición de nuevos profesores, brecha ocasionada por la

jubilación masiva de los docentes como consecuencia de las nuevas regulaciones legales, de
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donde  se  partió  para  establecer  una  serie  de  contenidos  teórico  –  prácticos,  observación

directa,  entrevista,  información  que  fue  integrada  en  la  propuesta  de  capacitación  a  los

profesores de la ESPOL, especialmente aquellos contenidos académicos que fortalecerán el

área  de conocimiento y de transferencia de tecnología; por lo que se utilizó la técnica de la

encuesta, se diseñó un cuestionario para el efecto, con preguntas cerradas de sí o no. 

Métodos de investigación

Método deductivo

En  la  realización  de  la  investigación  se  utilizó  este  método  por  cuanto  se  pudo

entrevistar  a  decanos  y  subdecanos  de  las  facultades  que  tiene  la  ESPOL,  recabando

información  referida  a  la  capacitación  que  han  recibido  en  el  tiempo  de  trabajo;  con  la

información obtenida se pudo deducir que no existe un plan integral de capacitación docente

en la ESPOL.

Método observacional

Este método permitió realizar observaciones de campo en las diferentes facultades que

posee la ESPOL, logrando evidenciar que no se ha elaborado un plan integral de capacitación

docente en esta universidad.

Fuentes de información

Para la recolección de la información  se acudieron a las siguientes fuentes:

Fuentes Primarias

a) Observación  directa.- Nos permitió obtener una visión general de la Institución.

b) Encuesta.- Se elaboró para conocer el fortalecimiento de profesores, a través de un

cuestionario dirigido a los Directivos Académicos.

c) Entrevista a los Directivos Académicos.- Facilitaron información que nos permitió

correlacionar los datos que se recopilaron en la Unidad de Administración del Talento

34



Humano de la Institución y confirmar los datos que arrojaron las encuestas. 

d) Recopilar información.-  Se recolectó  información relacionada a la planta docente,

planta docente jubilada o en intención de jubilación,  becarios de la institución; lo que

permitió  analizar  la  situación  actual  de  necesidad  y  capacitación  de  profesores  de  la

institución,  luego se correlacionó los datos existentes con las entrevistas y los datos que

arrojaron  las  encuetas,  posteriormente  se  estableció  las  necesidades  futuras  de

capacitación de los profesores para los cinco años.

Fuentes Secundarias

a) Documental.- Se recopiló información referente al tema del proyecto específicamente se

examinaron los siguientes documentos: normativas y reglamentos que regulan al Sistema

de Educación Superior,  Documentos Institucionales, tesis, página web y memorias.

e) Bibliográficas.- Se recurrió a documentos habilitantes que reposan en la biblioteca de

la ESPOL, en tesis realizadas por alumnos y otros documentos que contienen información

relevante para el desarrollo del proyecto.

Población: 

La población fueron los profesores Titulares y No Titulares de la ESPOL.

REVISIÓN DE TRABAJOS PREVIOS

Con  relación  al  tema  desarrollado  en  el  presente  trabajo,  se  han  consultado  los

siguientes trabajos:

 Propuesta de un Modelo de capacitación y Desarrollo al personal Docente,  Universidad de

Oriente en la Ciudad de San Miguel, (2002) El Salvador.  

 Plan de Capacitación Docente, Escuela Superior Politécnica de Chimborazo, (2008), Ecuador.

 Plan Anual de Capacitación Docente, Universidad Latinoamericana, (2012), México.

 Diagnóstico  de  las  Necesidades  de  Capacitación,  Actualización  y  Perfeccionamiento
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Docente,  de  la  Carrera  de  Ingeniería  Civil  de  la  Universidad Católica  de  Santiago  de

Guayaquil:  Propuesta de un Sistema de  Capacitación  Alternativo,  Universidad  Católica  de

Santiago de  Guayaquil, (2013) Ecuador.
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3.                                                        CAPÍTULO 4 METODOLOGÍA DEL PROYECTO

METODOLOGÍA DEL PROYECTO 

DETERMINACIÓN DE LA DISPONIBILIDAD DEL CAPITAL HUMANO.

Una de las grandes fortalezas de la ESPOL ha sido su planta de profesores porque han

tenido un alto nivel de preparación y diversidad de experticia en programas de ingenierías,

esta  nómina  para  el  año  2012  la  conformaban  300  profesores  titulares  de  las  categorías

auxiliar, agregado y principal, de ellos a partir de diciembre del año 2012 hasta noviembre del

2014  se  han  jubilado  91  profesores;  como  hemos  mencionado  en  párrafos  anteriores  el

Sistema de Educación Superior nacional se encuentra en adopción de nuevas normativas desde

lo  cual  podemos  resaltar  las  siguientes  regulaciones  que  se  relacionan  con  el  tema  en

desarrollo: 

 Para ser profesor titular principal como condición primordial el docente debe tener grado

de  doctor  (Ph.D)  o  su  equivalente,  los  titulares  al  momento  sin  el  mencionado

requerimiento tienen plazo hasta el año 2017 para obtener el mismo. 

 Otra  de  las  regulaciones  para  el  Sistema de  Educación  Superior  es  que  para  que una

universidad sea considerada como de docencia con investigación al menos el 70% de su

profesorado debe tener grado de Ph.D. o su equivalente. 

 Asimismo en esta normativa incentiva la jubilación de los profesores con un beneficio de

jubilación complementaria, la cual resulta de difícil tratamiento para la ESPOL porque el

reposicionamiento de la brecha dejada por los profesores jubilados no es fácil resolverla.  

Es así  que con los antecedentes  mencionados se expone la necesidad de aplicar  el

modelo de disponibilidad de capital humano por Kaplan y Norton, con lo pretendemos medir

la necesidad de profesores e investigadores existente por el desmantelamiento de jubilación

que sufre la ESPOL y la necesidad de cumplir con el requerimiento de la LOES con el fin de
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que la institución sea considerada como una universidad de docencia con investigación. La

presente metodología ha sido ajustada a la realidad de la ESPOL. El modelo consta de cuatro

fases de acuerdo a lo siguiente:

Paso 1: Identificar la familia de puestos estratégicos

Si  bien  es  cierto  todos  los  puestos  de  trabajo  constituidos  por  la  ESPOL  son

importantes, es necesario que los directivos reconozcan que algunos puestos de trabajo tienen

más impacto en la estrategia que otros. El proceso de gestión estratégica del capital humano

debe identificarse y focalizarse en aquellos trabajos fundamentales que tienen mayor impacto

sobre la estrategia. Por lo tanto, partimos del hecho que  los profesores de una universidad

representan  la  familia  de  puestos  estratégicos  que  más   impacta  en  el  desempeño  de  la

institución.  

Kaplan  y  Norton  (2000)  sostienen  que  las  familias  de  puestos  estratégicos  suelen

impactar entre el 80 y 90% de las prioridades estratégicas de la organización y esto suele

representar el 10% de la fuerza laboral de la empresa. Esta es la esencia de la focalización

estratégica. 

Paso 2: Establecer el perfil de competencias

En esta fase se determina el perfil de puesto de trabajo, se definen los requisitos con

bastante detalle,  describiendo  los  conocimientos,  habilidades  y  valores  que  necesitan  las

personas para ocupar con éxito un determinado puesto de trabajo. Este perfil será definido

acorde a los requerimientos de la LOES y de la ESPOL. 

Paso 3: Evaluar la disponibilidad de capital humano

Las organizaciones evalúan las actuales capacidades y competencias de los empleados

que integran la familia de puestos estratégicos. Estos datos sirven para establecer el programa

de desarrollo de la carrera profesional. Las evaluaciones proporcionan un enfoque práctico

para el futuro desarrollo personal de los empleados. La evaluación del capital humano será

adaptada a las realidades de la ESPOL.  
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Paso 4: Programa de desarrollo de capital humano

El  desarrollo  del  plan  integral  de  capacitación  docente  de  la  ESPOL,  permitirá

fortalecer la gestión del personal académico, conformada por los profesores e investigadores

de la Institución,  de acuerdo a las necesidades presentes y futuras, detectadas  mediante el

análisis de disponibilidad de capital humano.

Identificar la familia  de puestos estratégicos

La ESPOL en su mapa de procesos internos tienen definidos algunos procesos entre

ellos  el  “Proceso Agregadores  de  Valor” conformado  por  docencia,  investigación  y

vinculación, al ser la ESPOL una Institución de Educación Superior, consideramos al proceso

mencionado como crítico porque tiene el mayor impacto en la razón de ser de la Institución. 

La  familia  de  puestos  estratégicos  de  la  ESPOL  está  constituida  por  el  personal

académico,  que  integra  a  los  profesores  e  investigadores,  los  mismos  que  tienen  la  gran

responsabilidad  de promover los siguientes objetivos estratégicos:

 Docencia: realizar docencia de grado y postgrado conforme a los más altos estándares de

calidad  reconocidos  internacionalmente,  mediante  la  generación  de  conocimientos  y  la

formación integral de estudiantes para que propicien el desarrollo local y nacional.  Plan

Estratégico Institucional 2013-2017.

Investigación: potenciar  la  investigación  para  generar  conocimientos,  desarrollo

tecnológico e innovación que mejoren la productividad,  competitividad y calidad de la

vida en el país. Plan Estratégico Institucional 2013-2017.

ESTABLECER  EL  PERFIL  DE  CARGO  POR  COMPETENCIAS  PARA  EL

PROFESOR E INVESTIGADOR DE LA ESPOL

El  propósito  de  establecer  el  perfil  por  competencias  para  el  cargo  de  profesor  e

investigador es detallar  información de forma clara y sencilla  acerca de la descripción del

puesto; es un instrumento de apoyo indispensable para la selección y contratación idónea, en
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base a las capacidades, habilidades y destrezas, requeridas para el desempeño. A continuación

se define un modelo: 

Tabla 4.1 Perfil del cargo por competencias 

PERFIL POR COMPETENCIAS

1 Formación académica

  Maestría, doctorado o equivalente en el área de conocimiento vinculada a sus actividades 
de docencia o investigación.

2 Conocimientos 

 

 En manejo de colecciones científicas en su área de experticia
 En Investigación, demostrada por su registro de publicaciones científicas, en especial 

artículos editados con revisión por pares (peer-reviewed papers)  de preferencia en los 
últimos 5 años.

 En publicación de obras de relevancia o artículos indexados en su campo de especialidad, 
en los últimos cinco años.

4 Experiencia

  Acreditar 3 años de experiencia como profesor del Sistema de Educación Superior.

5 Competencias  (Habilidades)

 

 Trabajo en equipo

 Liderazgo

 Comunicación efectiva oral y escrita

 Responsabilidad

 Honestidad

 Mística de trabajo

 Orientación a resultados

Elaborado por: Lcda. Johanna Aguirre,  Ing. Ilda Elizalde
Fuente: Departamento de RR.HH PUCESD

EVALUAR LA DISPONIBILIDAD ESTRATÉGICA

A  continuación  se  presenta  un  método  que  permite  a  las  universidades  y

específicamente  a  la  ESPOL  identificar  los  requerimientos  de  capacitación  del  personal

docente  y  de  investigación,  acorde  a  las  necesidades  futuras  establecidas  en  el  Plan

Estratégico, las exigencias establecidas en la Ley Orgánica de Educación Superior (LOES), el
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Consejo de Evaluación, Acreditación y Aseguramiento de la Calidad de la Educación Superior

(CEAACES) y demás reglamentos del Sistema de Educación Superior.

El esquema de trabajo para elaborar el Plan Integral de Capacitación Docentes de la

ESPOL 2015-2020 se detalla en los siguientes pasos:

1. A  partir  del  Plan  Estratégico  de  la  ESPOL  2013-2017,  se  determinan  las

necesidades   presentes  y  futuras  de  capacitación  del  personal  docente  y  de

investigación de la ESPOL.

2. Elaborar el cuadro del personal docente y de investigación que se encuentra en

capacitación  por  unidades  académicas  y centros  de investigación,   en dicho

esquema se indicará la fecha de retorno y el título a obtener.

3. En base a entrevistas dirigidas a los directivos de las unidades académicas y

centros de investigación de la ESPOL, se pretende determinar  las necesidades

específicas académicas y de investigación (presentes y futuras) 2015-2020 para

cada unidad y centro de investigación en la que se tomarán en cuenta las plazas

dejadas por los docentes que se acogieron a la jubilación.

4. La  elaboración  del  Plan  General  de  Capacitación  de  la  ESPOL 2015-2020

contendrá las siguientes fuentes de información: 

a)

b)

c)

d)

41

Cuadro del personal docente y de investigación con nombramiento que poseen título
de PhD  y maestría por unidades académicas y centros de investigación con sus
totales respectivos cortados a noviembre del 2014.

Determinación del número de docentes y de investigación con título de PhD
maestría que requiere la ESPOL  para cumplir con los requerimientos de la

Cuadro  de  requerimientos  de  capacitación   académica  y  de  investigación
obtenidos  del   Plan Estratégico  de Desarrollo  Institucional  2013-2017 por
unidades  académicas  y Centros de  investigación en la  que se indicará  la
duración de la capacitación y título a obtener.

Cuadro del personal docente y de investigación que se encuentra capacitando,
por unidades académicas y centros de investigación,  en la que se indicará la 
fecha de retorno y el título a obtener.



e)

f)

5. En  base a la información anterior se procederá a elaborar el Plan General de

Capacitación Docente y de investigación 2015-2020 de la ESPOL realizando

una estimación histórica del presupuesto anual que la ESPOL ha establecido

para capacitación del personal docente y de investigación.

6. En  base  al  plan  general  anterior,  se  debe  estimar  el  número  de  profesores

titulares con títulos de PhD y maestría que la ESPOL contaría para el año 2020

y cuántos más necesitaría para cumplir con los mandatos.

Informe disponibilidad de capital humano 

La estructura de la Escuela Superior Politécnica del Litoral en lo referente al área de

investigación y docencia consideradas en el presente trabajo,  están conformadas de acuerdo al

siguiente gráfico elaborado en base a la información recopilada:  
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Cuadro de necesidades específicas  del personal docente y de investigación
por unidad académica y centro de investigación que se necesitará capacitar
para el periodo 2015-2020 alineado a los mandatos del Sistema de Educación
Superior.

Cuadro de la estimación del personal docente y de investigación por unidad
académica y de investigación que se espera jubilar durante el período 2015-
2020.



Ilustración 4.1 Estructura de Centros de Investigación, Facultades y Escuelas de la ESPOL

Elaborado por: Lcda. Johanna Aguirre,  Ing. Ilda Elizalde
Fuentes: Resolución 14-09-351 del Consejo Politécnico de su sesión del 11 de septiembre del 2014.
(****) Creada el 11 de septiembre del 2014.

La  ESPOL  en  la  actualidad  tiene  7  centros  institucionales  de  investigación,  7

facultades y una escuela a nivel de grado, estas unidades son las que concentran al personal

académico, constituido por investigadores y profesores, familias de puestos estratégicos de la

institución, de acuerdo al proceso crítico definido como “Proceso Agregadores de Valor” en

su mapa de procesos internos.
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 (CIDIS)
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(CIDNA)
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Sustentable
 (CADS)

Centro Nacional de Acuicultura e 
Investigaciones Marinas 

(CENAIM)



Ilustración 4.2 Mapa de Procesos de la ESPOL

Fuente: Tomado del Documento “Estructura Estatutaria de Gestión Organizacional” 
Aprobado en Sesión de Consejo Politécnico de mayo 15, 2013.

Determinación del capital humano

La planta docente de la ESPOL está conformada por 573 profesores, a septiembre del
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2014, de ellos el 45% son Titulares y el 55% No Titulares, de este total 202 son mujeres y 371

hombres. La institución cuenta con  423 profesores a tiempo completo lo que equivale a 73.82

%, cumpliendo así el requerimiento de la LOES de su Disposición Transitoria Décima Cuarta

donde se estipula que es el 60% del total de profesores deben ser a tiempo completo.

Tabla 4.2 Número de la planta docente de la ESPOL (Ver anexo 2)

Elaborado por: Lcda. Johanna Aguirre,  Ing. Ilda Elizalde
Fuente: Unidad de Talento Humano, septiembre 2014.

Gráfico 4.1 Porcentaje de la planta docente de la ESPOL por género 

Elaborado por: Lcda. Johanna Aguirre,  Ing. Ilda Elizalde
Fuente: Unidad de Talento Humano,  a septiembre 2014.
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GÉNERO

DOCENTES
TITULARES 

DOCENTES NO
TITULARES

TOTAL 

HOMBRES 192 179 371
MUJERES 64 138 202
TOTAL 256 317 573



Gráfico 4.2 - Profesores Titulares por Unidades Académicas           Gráfico 4.3 - Profesores No Titulares por Unidades
Académicas

Elaborado por: Lcda. Johanna Aguirre,  Ing. Ilda Elizalde  Elaborado por: Lcda. Johanna Aguirre,  Ing. Ilda Elizalde
Fuente: Unidad de Talento Humano, septiembre 2014 Fuente: Unidad de Talento Humano, septiembre 2014.

En  el  desarrollo  del  presente  trabajo  se  consideran  los  profesores  Titulares  de  la

institución,  en  base  a  la  metodología  de  evaluación  propuesta  para  determinar  la

disponibilidad  del capital humano estratégico de las universidades definido en el punto 4.4. 

La ESPOL a diciembre del 2012 contaba con una planta docente Titular conformada

por 300 profesores, a finales del año 2012 los profesores iniciaron su proceso de jubilación,

por tanto a noviembre del 2014, se han retirado de la institución 91 profesores. A continuación

se detalla el número de profesores jubilados por Unidad Académica y por año, de acuerdo al

periodo mencionado:  

Tabla 4.3 –  Número de profesores jubilados desde diciembre del 2012 a noviembre del 2014 (Ver anexo 3)
AÑO FCNM FCSH FICT FIEC FIMCP FIMCBOR INTEC EDCOM Total

2012 4 1 1 1 2 2 0 0 11
2013 3 1 3 1 2 4 1 0 15
2014 8 4 8 19 10 9 7 0 65

Total 15 6 12 21 14 15 8 0 91
Elaborado por: Lcda. Johanna Aguirre, Ing. Ilda Elizalde
Fuente: Unidad de Talento Humano, noviembre 2014
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El movimiento de la nómina de profesores Titulares desde el año 2012 a noviembre del

2014 se ha dado de acuerdo al siguiente detalle: 

Tabla 4.4 –  Movimiento de nómina de profesores titulares desde 2012 a 2014 
Descripción 2012 2013 2014
Número de Profesores Titulares 300 289 272
Número de Profesores Titulares jubilados 11 15 65
Total 289 274 207
*  En el 2013 muere un profesor 1

** En el 2013 renunció un profesor 1

*** En el 2014 se incorporaron 3 profesores PhD. 3

Total a noviembre del 2014 272 210
Elaborado por: Lcda. Johanna Aguirre, Ing. Ilda Elizalde
Fuente: Unidad de Talento Humano, noviembre 2014

Actualmente la planta de profesores Titulares consta de 210, distribuidos por unidades

académicas de acuerdo al siguiente detalle: 

Tabla 4.5 Distribución de Profesores titulares con grado académico por Unidades Académicas 
Unidades 
Académicas 

Hombres Mujeres
Grado
P.hD. 

Grado
Master 

Grado de
Tercer Nivel 

Total General 

EDCOM 5 5 0 10 0 10
ESPAE (*) 0 2 2 0 0 2
FCNM 27 10 11 25 1 37
FCSH 23 12 9 26 0 35
FICT 7 2 5 4 0 9
FIEC 37 12 14 34 1 49
FIMCBOR 13 9 12 10 0 22

FIMCP 34 10 13 27 4 44

INTEC (*) 0 2 0 2 0 2
Subtotales 146 64 66 138 6

Total General 210 210 210
 Elaborado por: Lcda. Johanna Aguirre, Ing. Ilda Elizalde
 Fuente: Unidad de Talento Humano, noviembre 2014

(*) La Escuela de Postgrado en Administración de Empresas (ESPAE), no se considerará en el presente
trabajo debido a que es una escuela de postgrado.

(**) El Instituto de Tecnologías (INTEC) no recibe nuevos estudiantes desde el 2011 por la disposición
de la LOES. Los estudiantes matriculados tienen plazo para culminar sus estudios hasta el año lectivo
2014-2015, por lo que no se considerará en el presente trabajo. 
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El 85 % de la planta docente titular de la ESPOL a noviembre del 2014, tiene una

dedicación exclusiva o tiempo completo, con lo que la planta Titular de la institución cumple

el requerimiento de la LOES, normativa que en su Disposición Transitoria Décima Cuarta

estipula que el 60% del total de la planta docente de una Institución de Educación Superior

debe  ser  exclusiva  o  tiempo  completo;  el  6  %  de  esta  planta  tiene  una  dedicación

semiexclusiva o medio tiempo y el restante 9 % su dedicación es a tiempo parcial. 

 A continuación detallamos el informe de evaluación del capital humano estratégico de

la ESPOL por unidades, considerando la metodología de evaluación propuesta en el punto 4.4:
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Escuela de Diseño y Comunicación Audiovisual (EDCOM)

Tabla 4.6 –  Informe de evaluación de profesores Titulares de la EDCOM (Ver anexo 4)

# de
profesores
titulares al

2012

# de
profesores
jubilados

desde 2012
a nov-2014

# de
profesores

a nov.
2014

Grado
Ph.D.

Grado
M.Sc. 

Grado de
Tercer
Nivel

# de
profesores

que podrían
jubilarse

hasta el 2020

Capacitándose 

Necesidad de
Capacitación e
incorporación
de profesores 

10 0 10 0 10 0 1 2 30 
Elaborado por: Lcda. Johanna Aguirre, Ing. Ilda Elizalde
Fuente: Unidad de Talento Humano, Unidad Académica

A diciembre  del  2012  la  planta  docente  Titular  de  la  EDCOM  constaba  de  10

profesores, en esta unidad no se han dado jubilación de profesores, en la actualidad la planta

docente Titular de la EDCOM está conformada por 10 profesores, la totalidad de ellos tienen

grado de maestrías. 

A  la  fecha  dos  profesores  Titulares  están  realizando  estudios  doctorales,  las

necesidades de capacitación e incorporación de profesores que tiene la unidad de acuerdo a su

plan  de  fortalecimiento  académico  del  año  2014,  es  de  30  profesores,  15  con  grado  de

maestrías y 15 con grado de PhD. 

Facultad de Ciencias Naturales y Matemáticas (FCNM)

Tabla 4.7 –  Informe de evaluación de profesores Titulares de la FCNM (Ver anexo 5)

# de
profesores
titulares al

2012

# de
profesores
jubilados

desde 2012
a nov-2014

# de
profesores

a nov.
2014

Grado
Ph.D.

Grado
M.Sc. 

Grado de
Tercer
Nivel

# de
profesores
que pueden

jubilarse
hasta el 2020

Capacitándose 

Necesidad de
Capacitación e
incorporación
de profesores 

52 15 37 11 25 1 12 17  14
Elaborado por: Lcda. Johanna Aguirre, Ing. Ilda Elizalde
Fuente: Unidad de Talento Humano, Unidad Académica

A diciembre del 2012 la planta docente Titular de la FCNM constaba de 52 profesores,

desde  diciembre  del  2012  hasta  noviembre  del  2014,  se  jubilaron  15  profesores,  en  la

actualidad la planta docente Titular de esta unidad la conforman 37  profesores, de ellos el

30%  tienen  grado  de  Ph.D.,  el  68  % grado  de  maestría  y  el  2  % no tiene  estudios  de
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postgrados. 

A la fecha se están capacitando 17 profesores, 11 son Titulares y 6 No Titulares, la

totalidad  cursa  estudios  de  Ph.D.,  las  necesidades  de  capacitación  e  incorporación  de

profesores que tiene la unidad de acuerdo a su  plan de fortalecimiento académico del año

2014, es de 14 profesores con grado de PhD. 

Facultad de Ciencias Sociales y Humanísticas (FCSH)

Tabla 4.8 –  Informe de evaluación de profesores Titulares de la FCSH (Ver anexo 6)

# de
profesores
titulares al

2012

# de
profesores
jubilados

desde 2012
a nov-2014

# de
profesores

a nov.
2014

Grado
Ph.D.

Grado
M.Sc. 

Grado
de

Tercer
Nivel

# de
profesores que

pueden
jubilarse hasta

el 2020

Capacitándose 

Necesidad de
Capacitación e
incorporación
de profesores 

41 6 35 9 26 0 4 7 18
Elaborado por: Lcda. Johanna Aguirre, Ing. Ilda Elizalde
Fuente: Unidad de Talento Humano, Unidad Académica

A diciembre  del  2012  la  planta  docente  Titular  de  la  FCSH  la  conformaban  41

profesores, desde diciembre del 2012 hasta noviembre del 2014, se jubilaron 6 profesores, en

la actualidad la planta docente Titular de esta unidad consta de 35  profesores, de ellos el 26%

tienen grado de Ph.D., y  el 74 % restantes tienen grado de maestrías. 

A la fecha siete profesores Titulares están cursando estudios de Ph.D., las necesidades

de capacitación e incorporación de profesores que tiene la unidad de acuerdo a su  plan de

fortalecimiento académico del año 2014, es de 18 profesores con grado de PhD. 

Facultad de Ingeniería en Ciencias de la Tierra (FICT)

Tabla 4.9  Informe de evaluación de profesores Titulares de la FICT (Ver anexo 7)

# de
profesores
titulares al

2012

# de
profesores
jubilados

desde 2012
a nov-2014

# de
profesores

a nov.
2014

Grado
Ph.D.

Grado
M.Sc. 

Grado
de

Tercer
Nivel

# de
profesores
que pueden

jubilarse
hasta el 2020

Capacitándose 

Necesidad de
Capacitación e

incorporación de
profesores 

21 12 9 5 4 0 2 3 37
Elaborado por: Lcda. Johanna Aguirre, Ing. Ilda Elizalde
Fuente: Unidad de Talento Humano, Unidad Académica

A diciembre del 2012 la planta docente Titular de la FICT constaba de 21 profesores,
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desde  diciembre  del  2012  hasta  noviembre  del  2014,  se  jubilaron  12  profesores,  en  la

actualidad la planta docente Titular de la FICT la conforman 9 profesores, de los cuales el

56% tiene grado de Ph.D., y el 44 % restantes grado de maestrías. 

A la fecha  tres profesores están cursando estudios de maestrías, uno de ellos es Titular

y dos No Titulares, las necesidades de capacitación e incorporación de profesores que tiene la

unidad de acuerdo a la entrevista que se realizó a la Dra. Paola Romero Crespo, Subdecana de

la FICT es de 37 profesores, cinco con grado de maestrías y 32 con grado de Ph.D. 

Facultad de Ingeniería en Electricidad y Ciencias de la Computación (FIEC) 

Tabla 4.10 Informe de evaluación de profesores Titulares de la FIEC (Ver anexo 8)

# de
profesores
titulares al

2012

# de
profesores
jubilados

desde 2012
a nov-2014

# de
profesores

a nov.
2014

Grado
Ph.D.

Grado
M.Sc. 

Grado
de

Tercer
Nivel

# de
profesores
que pueden

jubilarse
hasta el 2020

Capacitándose 

Necesidad de
Capacitación e
incorporación
de profesores 

71 21 49 14 34 1 12 13 31
Elaborado por: Lcda. Johanna Aguirre, Ing. Ilda Elizalde
Fuente: Unidad de Talento Humano, Unidad Académica

A diciembre del 2012 la planta docente Titular de la FIEC constaba de 71 profesores,

desde diciembre del 2012 hasta noviembre del 2014, se jubilaron 21 profesores, en el año

2013  falleció  un  profesor,  en  la  actualidad  la  planta  docente  Titular  de  la  FIEC  está

conformada de 49  profesores, de ellos el 29% tiene grado de Ph.D., 69% grado de maestría y

el 2 % no tiene estudios de postgrados. 

A la fecha 13 profesores están cursando estudios de PhD., 11 de ellos son Titulares y

dos No Titulares, las necesidades de capacitación e incorporación de profesores que tiene la

unidad de acuerdo a su  plan de fortalecimiento académico del año 2014, es de 31 profesores,

4 de ellos con grado  de maestrías y 27 con grado de Ph.D.
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Facultad de Ingeniería Marítima, Ciencias Bilógicas, Oceánicas  y Recursos Naturales
(FIMCBOR)

Tabla 4.11 Informe de evaluación de profesores Titulares de la FIMCBOR (Ver anexo 9)

# de
profesore
s titulares

al 2012

# de
profesores
jubilados

desde 2012
a nov-2014

# de
profesores

a nov.
2014

Grado
Ph.D.

Grado
M.Sc. 

Grado
de

Tercer
Nivel

# de
profesores

que podrían
jubilarse

hasta el 2020

Capacitándose 

Necesidad de
Capacitación e
incorporación
de profesores 

36 15 22 12 10 0 5 11 39
Elaborado por: Lcda. Johanna Aguirre, Ing. Ilda Elizalde
Fuente: Unidad de Talento Humano, Unidad Académica

A  diciembre  del  2012  la  planta  docente  Titular  de  la  FIMCBOR constaba  de  36

profesores, desde diciembre del 2012 hasta noviembre del 2014, se jubilaron 15 profesores, en

el año 2013, se realiza el traslado de un profesor titular del  Instituto de Tecnologías a la

FIMCBOR, en la actualidad la planta docente Titular de la FIMCBOR está conformada por 22

profesores, 55% de ellos tienen grado de Ph.D., y los 45 %  restantes grado de maestrías.

A la fecha 11 profesores están cursando estudios de PhD., seis de ellos son Titulares y

cinco No Titulares, las necesidades de capacitación e incorporación de profesores que tiene la

unidad de acuerdo a su  plan de fortalecimiento académico del año 2014, es de 39  profesores

con grado de Ph.D. 

Facultad de Ingeniería en Mecánica y Ciencias de la Producción (FIMCP)

Tabla 4.12 –  Informe de evaluación de profesores Titulares de la FIMCP (Ver anexo 10)

# de
profesores
titulares al

2012

# de
profesores
jubilados

desde 2012 a
nov-2014

# de
profesores

a nov.
2014

Grado
Ph.D.

Grado
M.Sc. 

Grado
de

Tercer
Nivel

# de profesores
que podrían

jubilarse hasta
el 2020

Capacitándose 

Necesidad de
Capacitación e
incorporación
de profesores 

51 14 44 13 27 4 13 9 49
Elaborado por: Lcda. Johanna Aguirre,  Ing. Ilda Elizalde
Fuente: Unidad de Talento Humano, Unidad Académica.

A diciembre del 2012 la planta docente Titular de la FIMCP constaba de 51 profesores,

desde diciembre del 2012 hasta noviembre del 2014, se jubilaron 14 profesores, en el año
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2013, renuncia un profesor Titular y se realiza el traslado de cinco profesores Titulares del

Instituto  de  Tecnologías  a  la  FIMCP,  para  el  2014,  se  otorgaron  tres  nombramientos  a

doctores,  en  la  actualidad  la  planta  docente  Titular  de  la  FIMCP está  conformada  de  44

profesores, 30% tienen grado de Ph.D., el 61 % grado de maestrías y 9% restante no tiene

grado de cuarto.

A la fecha 9 profesores están cursando estudios de Ph.D., ocho de ellos son Titulares y

uno No Titular, las necesidades de capacitación e incorporación de profesores que tiene la

unidad de acuerdo a su  plan de fortalecimiento académico del año 2014, es de 49 profesores

cinco de ellos con grado de maestrías y 44 con grado de Ph.D. 

Centros de Investigación Institucionales

Como hemos expuesto anteriormente la ESPOL cuenta con 7 Centros de Investigación

Institucionales.

Para el funcionamiento de estos centros se definió el “Reglamento para Selección de

Candidato  para el  Programa Doctoral  del  PARCON ESPOL 4262”,  en  base  al  referido

reglamento el número estimado de Ph.D. para los centros de investigación que conforman el

Parque del Conocimiento de la ESPOL (PARCON) hoy es de 65 Ph.D.; El Centro Nacional de

Acuicultura e Investigación Marinas (CENAIN) no consta en este reglamento para conocer el

número de PhD requerido. Se consultó a la Decana de Investigación, quien en una entrevista

indicó que el CENAIM necesita 8 investigadores. Adicionalmente la ESPOL ha planificado la

incorporación de 20 investigadores de clase mundial, a continuación se detalla el número de

investigadores requeridos, existentes, en formación y faltantes por centros:     

Tabla 4.13 Número de investigadores requeridos, existentes, en formación y faltantes

#
Centros Institucionales de

Investigación Áreas
Ph.D.

Requeridos
PhD.

Existentes 
Ph.D. en

Formación 
Ph.D.

faltantes 

1
Centro de Tecnologías de 
Información (CTI)

Tecnologías de 
Información 8 5 1 2

2
Centro de Investigación 
Biotecnológicas del Ecuador (CIBE) Biotecnología 20 8 12 0

3
Centro de Energías Renovables y 
Alternativas (CERA) Energía 11 1 3 7

4
Centro de Investigación, Desarrollo e
Innovación del Software  (CIDIS) Sistemas 17 2 2 13

53



5

Centro Ecuatoriano de Investigación 
y Desarrollo de Nanotecnología 
(CIDNA) Nanotecnología 9 3 1 5

6
Centro de Agua y Desarrollo 
Sustentable  (CADS)

Aguas y 
Desarrollo 8 1 0 7

7
Centro Nacional de Acuicultura e 
Investigaciones Marinas (CENAIM) Acuicultura 13 6 0 7

Número de Ph.D., requeridos  86     
Número de Ph.D., existentes  26   

Número de Ph.D., en formación   19  

Número de Ph.D., en faltantes    41
Elaborado por: Lcda. Johanna Aguirre, Ing. Ilda Elizalde
Fuente: “Reglamento para Selección de Candidato para el Programa Doctoral del PARCON ESPOL 42
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Ilustración 4.3 Determinación del capital humano estratégico de la ESPOL 

       PROFESORES           INVESTIGADORES

Elaborado por: Lcda. Johanna Aguirre,  Ing. Ilda Elizalde
Fuente: Robert S. Kaplan y David P. Norton, Mapas Estratégicos, 2000, p. 275.
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Número de profesores  
titulares requeridos 
basado en la historia de la 
nómina del año 2012.

300

Cantidad actual de 
profesores e 
investigadores 

66 
PHD

Número de investigadores 
requeridos en los centros de 
investigación institucional de 
la Escuela Superior Politécnica 
del Litoral 

26 
PHD
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MSC

6 otros 210

Calificados de 
acuerdo a 
requerimiento de la 
LOES que el 70% 
debe tener grado 
de PhD. En base a 
la cantidad actual.
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PHD
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Propuesta de Plan  Integral  de Capacitación Docente de la Escuela Superior Politécnica

del Litoral (ESPOL) para el período 2015-2020.

La  propuesta  del  Plan  Integral  de  Capacitación  Docente  de  la  Escuela  Superior

Politécnica del Litoral (ESPOL) para el periodo 2015-2020, es un instrumento que tiene como

objetivo  integrar  las  necesidades  de  capacitación  o  incorporación  del  Talento  Humano

estratégico de la institución, en base a la información detallada en los planes quinquenales de

perfeccionamiento docente de cada unidad académica, con lo que se potencializará y mejorará

el nivel  académico y de investigación de los profesores e  investigadores,  alineado al  plan

estratégico  institucional,  dando  cumplimiento  a  las  normativas  vigente  del  Sistema  de

Educación Superior, por lo que  contempla las necesidades futuras de capacitación docente

que requiere la ESPOL,  a través de la realización de estudios doctorales y de maestrías en las

mejores universidades del mundo.

Principios del plan de capacitación doctoral

De acuerdo al análisis de necesidades de capacitación proporcionada por las Unidades

Académicas,  y  en  base  al  Reglamento  de  Becas  para  el  Perfeccionamiento  Doctoral  y

Postdoctoral en el Exterior (4296) de la ESPOL, los estudios de doctorado que realizarán los

profesores e investigadores, cumplirán los siguientes principios: 

f) Impulsar la creación de programas de postgrado de investigación dentro de la ESPOL.

g) Fortalecer la investigación dentro de las prioridades de la ESPOL.

h) Mejorar la visibilidad internacional de la ESPOL a través de la investigación científica

y tecnológica.

i) Apoyar  el  esfuerzo  institucional  de  convertir  a  la  ESPOL  en  una  institución  de

educación superior de docencia con investigación.

Los beneficiarios serán los profesores titulares,  no titulares, investigadores contratados

y graduados de la ESPOL.
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Requerimiento de PhD y M.Sc. por Unidades Académicas y Centros Institucionales de

Investigación 2015-2020

Las Unidades Académicas, con el propósito de convertir a la ESPOL en una institución

de educación superior  de docencia con investigación y cubrir  la  brecha ocasionada por el

desmantelamiento de los profesores jubilados,  exponen sus necesidades de reincorporación de

profesores e investigadores en el Plan de Fortalecimiento Académico del 2014, información

que  fue  analizada  para  el  desarrollo  del  presente  trabajo,  de  igual  manera  se  recopiló

información de los centros de investigación y becarios de la institución, con lo que concluimos

que la ESPOL requiere 29 master y 306 Doctores (PHD) hasta el año 2020, 76 de ellos, en la

actualidad, se encuentran realizando estudios doctorales PhD. Las necesidades de formación o

reincorporación futuras de la ESPOL son de 259 profesores e investigadores.  

Tabla 4.14 Requerimiento de PhD y M.Sc. por unidades Académicas y Centros de Investigación 
Año
              U

nidades 

2015 2016 2017 2018 2019 2020    

M.Sc. Ph.D. M.Sc. Ph.D. M.Sc. Ph.D. M.Sc. Ph.D. M.Sc. Ph.D. M.Sc. Ph.D. Requeridos 
En

formación 
Necesidades

futuras

FIMCP 0 17 1 18 0 18 4 0 0 0 0 0 58 9 49

FICT 4 16 1 19 0 0 0 0 0 0 0 0 40 3 37

FIEC 1 7 0 5 2 7 1 8 0 8 0 5 44 13 31

FCSH 0 6 0 7 0 5 0 4 0 3 0 0 25 7 18

FCNM 0 3 0 3 0 6 0 13 0 4 0 2 31 17 14

EDCOM 4 1 4 1 5 3 2 3 0 5 0 4 32 2 30

CTI 0 0 0 2 0 1 0 0 0 0 0 0 3 1 2

CIBE 0 5 0 6 0 0 0 1 0 0 0 0 12 12 0

CIDIS 0 3 0 2 0 2 0 2 0 2 0 2 13 0 13

CINDA 0 1 0 2 0 1 0 1 0 1 0 0 6 1 5

CADS 0 1 0 1 0 1 0 1 0 1 0 2 7 0 7

CERA 0 1 0 1 0 1 0 1 0 1 0 2 7 0 7

CENAIM 0 2 0 1 0 1 0 1 0 1 0 1 7 0 7

TOTAL 9 85 6 79 7 61 7 37 0 26 0 18 335 76 259

Total M.Sc. 29 0 29

Total Ph.D. 306 76 230

Elaborado por: Lcda. Johanna Aguirre,  Ing. Ilda Elizalde
Fuente: Plan de Fortalecimiento Académico de Unidades, Reglamento para Selección de Candidato para el Programa Doctoral
del PARCON ESPOL 4262, Becarios-RELEX

Plan  Integral  de Capacitación Docente de la Escuela Superior Politécnica del Litoral
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(ESPOL) para el período 2015-2020.

A continuación se presenta el Plan Integral de Capacitación Docente de la ESPOL para

el período 2015-2020, basado en las necesidades futuras de reincorporar a 218 profesores, 29

con grado de  máster  y  189 con  grado de  Ph.D.,  de  acuerdo  a  las  áreas  de  investigación

definidas por las Unidades Académicas:

Tabla 4.15 Plan integral de capacitación docente de la ESPOL 2015-2020 
 REQUERIMIENTO  INCORPORACIÓN

  2015 2016 2017  2018 2019 2020

 M.Sc. Ph.D. M.Sc. Ph.D. M.Sc. Ph.D.  M.Sc. Ph.D. M.Sc. Ph.D. M.Sc. Ph.D.

FIMCBOR/ÁREA              
Alimentos y bebidas      1       1
Bioinformática  1         1   
Biología molecular  1         1   
Biomedicina/Biología celular  1         1   
Biomedicina/Epidemiología
molecular

  
 1

   
   

 
 

1

Biomedicina/Inmunología  1         1   
Biomedicina/Vacunas      1       1
Biomedicina/Virología    1         1
Ecología aplicada    1         1
Ecotoxicología  de  compuestos
orgánicos

 1
     

   
1

 
 

Energía, ambiente, climatología  1         1   
Entomología      1       1
Eventos y congresos              
Fitoquímica      1       1
Gestión de vida silvestre    1         1
Historia del arte  1         1   
Hotelería      1       1
Ictiología y Fisiología    1         1
Impacto Ambientales del 
Turismo 

 1      
   

1
 

 

Infraestructura marina    1         1
Ingeniería  Oceánica  –
Plataformas  y  Estructuras
Offshore

 1      
   

1
 

 

Maricultura  1         1   
Marine Electromechanical 
Engineering

     1  
   

 
 

1

Marine Machinery (Marine 
Engineering))

 1      
   

1
 

 

Maritime Transportation and 
Logistics

   1    
   

 
 

1

Marketing turístico  1         1   
Modelaje de sistemas    1         1
Modelaje ecológico  1         1   
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Nanotoxicologìa  1         1   
Nutriciòn acuícola  1         1   
Oceanografía  Química  y
Contaminación Marina

 1
     

   
1

 
 

Patología/Inmunología  1         1   
Patrimonio Cultural      1       1
Políticas públicas y gobernanza  1         1   
Productos y destinos turísticos    1         1
Ship Design  1         1   
Ship Hydrodynamics  1         1   
Ship Production / Construction  1         1   
Turismo Marino Costero      1       1
Turismo y cooperación 
internacional 

     1  
   

 
 

1

FIMCP/ÁREA                          
Bioestadística y Diseño 
Experimental  

 
 

1
 

  
   

 
 

1

Biotecnología vegetal      4       4
Calidad y Seguridad Alimentaria    1         1
Combustión  1         1   
Conformación de metales    1         1
Conversión de energía      1       1
Desarrollo de nuevos productos   1   4       1 4
Ecología y Medio Ambiente      1       1
Edafología y Nutrición Vegetal  1         1   
Energía solar    1         1
Finanzas  1    1     1  1
Materiales metálicos y selección 
de materiales  

1
 

 
 

  
   

1
 

 

Mecánica aplicada y estructuras  1         1   
Mecánica de aerosoles y calidad 
de aire  

 
 

 
 

1  
   

 
 

1

Mecánica y biomecánica  1         1   
Mecanización Agrícola e 
Ingeniería Rural  

2
 

 
 

1  
   

2
 

1

Metalurgia, fundición y 
tratamientos térmicos  

 
 

 
 

1  
   

 
 

1

Metodología de diseño      1       1
Motores de combustión interna      1       1
Nutrición y Fisiología Animal  1         1   
Operaciones y Calidad  1    1     1  1
Prevención y Control de Ruido y
Vibraciones  

 
 

1
 

  
   

 
 

1

Procesos industriales    1  1       2
Producción Vegetal    1         1
Producción y Logística    1         1
Protección de cultivos    1         1
Recursos Humanos  1  1  1     1  2
Refrigeración y aire 
acondicionado  

 
 

1
 

  
   

 
 

1

Sistemas de control y      1       1
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Mecatrónica
Sistemas de control y 
Vibraciones  

1
 

 
 

  
   

1
 

 

Sistemas de manufactura      1       1
Sistemas dinámicos      1       1
Soldadura y ensayos no 
destructivos  

1
 

 
 

  
   

1
 

 

Transferencia de calor y 
mecánica de fluidos en el cuerpo
humano  

 
 

1
 

  
   

 
 

1

Turbomaquinaria  1         1   

FICT/ÁREA              

Administración petrolera 2 1      2    1   
Carreteras    1         1
Cumoraujusto para oro  1         1   
Construcción  1  2       1  2
Depósitos minerales  1  1       1  1
Diseño explotacional    1         1
Estructuras  1  1       1  1
Evaluación de yaciminerales    1         1
Geología de minas              
Geología de petróleo  1         1   
Geomorfología    1         1
Geoquímica  1  1       1  1
Geotecnia  1  1       1  1
Geotecnia y Geodinámica  1         1   
Gestión ambiental minera    1         1
Hidráulica  1  1       1  1
Medioambiente    1          1
Metalurgia expansiva  1         1   
Minería subterránea    1         1
Minería superficie  1         1   
Modelamiento de yacimiento              
Perforación 1       1      
Producción   1 1    1     1
Sanitaria  2  2       2  2
Transporte y almacenamiento    1          1
Yacimiento 1       1      

FIEC/ÁREA                          
Automatización Industrial    4         4
Ciencias computacionales   4  4        4  4
Potencia  3  2       3  2
Telecomunicaciones 2 2 1 3      2 2 1 3
Telemática  1  5       1  5

FCNM              
Biología  1  2       1  2
Física  1  2       1  2
Matemáticas    5         5
Química  1  2       1  2
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FCSH/ÁREA                          
Administración de operaciones y
de los sistemas logísticos  

1
 

2
 

  
   

1
 

2

Administración y marketing 
turístico  1  

1
      1  

1

Economía de Recursos Naturales
y desarrollo sustentable  

 
 

2
 

  
   

 
 

2

Economía del comportamiento y 
economía experimental  1  2       1  2
Economía y Gestión de la 
Tecnología, Innovación y 
Estrategia  

 
 

2
 

  
   

 
 

2

Finanzas: Microfinanzas y 
economía financiera  1         1   
Macroeconomía: 
Macroeconometría, Crecimiento 
económico; Política y 
administración Pública y 
economía Internacional  

1

 

2

 

  

   

1

 

2

Microeconomía: 
Microeconometría; Economía 
laboral; Economía Pública; 
Economía del desarrollo humano
y el bienestar  

 

 

2

 

  

   

 

 

2

EDCOM/ÁREA              
Artes y estudios Culturales 1 1 1 1      1 1 1 1

Diseño Producto/Industrial 4 1 5 3      4 1 5 3

Producción Audiovisual 4 1 5 3      4 1 5 3
Total de M.Sc., y Ph.D. 
requeridos por año 15 70 14 88 0 31              
Total de M.Sc.           29              
Total de Ph.D.           189              
Total de M.Sc., y Ph.D.           218              

Total de M.Sc., y Ph.D. capacitado  por año   5 0 11 70 13 119

Total de M.Sc., capacitados             29

Total de Ph.D., capacitados
           

 
18
9

Total de M.Sc., y Ph.D., capacitados 
           

21
8

Elaborado por: Lcda. Johanna Aguirre,  Ing. Ilda Elizalde
Fuente: Plan de Fortalecimiento Académico de Unidades, Reglamento para Selección de Candidato para el 
Programa Doctoral del PARCON ESPOL 4262, Becarios-RELEX

Financiamiento para la formación de doctores
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Reglamento de Becas para el Perfeccionamiento Doctoral y Postdoctoral en el Exterior

(4226) de la ESPOL, (2013), su artículo 10 estipula:  “Los aspirantes a realizar  programas

doctorales (Ph.D. o su equivalente) o posdoctorales tendrán que obtener la financiación de sus

estudios a través de Becas o ayudas económicas de los Programas de SENESCYT, o de otras

entidades públicas o privadas, nacionales e internacionales que financien los costos de tales

estudios…”

Considerando que la ESPOL contempla a la SENESCYT como principal fuente de

financiamiento, detallamos a continuación los montos de financiamiento definidos en el literal

(E)  del  Programa de  Becas  para  Doctorado  (PHD) para  Docentes  de  Universidades  y  de

Escuelas Politécnicas:

Tabla 4.16 Montos de financiamiento SENESCYT

NIVEL DE ESTUDIO
América Latina y el

Caribe
Hasta USD

EE.UU, Canadá y
Oceanía

Hasta USD

Europa, Asia y África
Hasta USD

Doctorados $ 161.588,25,00 $ 217.649,76 $ 203.565,60

Fuente: SENESCYT, Programa de Becas para Doctorado (PHD) para Docentes de Universidades y de Escuelas 
Politécnicas, 2013, p.4

La ESPOL otorgará licencia con o sin sueldo a los profesores Titulares  en base al

artículo 6, y ayuda económica para profesores, investigadores y graduados de la ESPOL, de

acuerdo  capítulo  VI  de  su  Reglamento  de  Becas  para  el  Perfeccionamiento  Doctoral  y

Postdoctoral en el Exterior (4226) de la ESPOL, (2013).

Las  ayudas  económicas  se  calcularán  de  acuerdo  al  ranking  de  la  universidad

considerando la posición institucional, el idioma y el coeficiente de cada país, cuyo monto no

podrá exceder de los dos mil  dólares (USD. 2000), esto en base a la tabla definida en el

artículo 19 del mencionado reglamento de la ESPOL. 
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4.                                          CAPÍTULO 5 CONCLUSIONES Y

RECOMENDACIONES

             CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

CONCLUSIONES

En el  desarrollo  de  la  propuesta  del  Plan  Integral  de  capacitación  docente  referente  a  la

necesidad  futura  del  personal  académico  que  requiere  la  ESPOL,  luego  de  recopilar  la

información en las  diferentes Unidades Académicas y Centros de Investigación de la ESPOL,

se elaboró el  análisis  estadístico y descriptivo en base a los objetivos específicos de este

estudio; se establecen las conclusiones, que se detallan a continuación:

Objetivo 1.- Los análisis realizados permitieron determinar  la cantidad de personal docente

que debe tener la ESPOL para ser una Universidad de docencia con investigación,  en base a

lo que indica la LOES que el 70% de sus profesores deben ser Ph.D.; en la actualidad la planta

docente  Titular  de  la  ESPOL  tiene  210  profesores  y  26  investigadores  en  los  centros

institucionales de investigación, considerando el número existente de 210 profesores Titulares

se determina que la ESPOL para ser una universidad de Docencia con investigación debe tener

147 profesores con grado de PhD., doctorado o su equivalente.

Objetivo 2.- Una vez elaborado el cuadro del personal docente titular a noviembre 2014, la

planta docente luego de la jubilación, consta de 66 profesores con grados de Ph.D., 138 con

maestrías y 6 con título de Tercer Nivel; mayoría de ellos están vinculados con el área de

conocimiento  en  la  que  desempeña  su  actividad,  así  mismo  se  determina  que  de  210

profesores titulares 178 tiene una dedicación a tiempo completo equivalente al 85% del total

de la planta titular.

Objetivo 3.- Con base a la información analizada sobre el proceso de jubilación de los tres

últimos años, se han jubilado un total de 91 profesores, de los cuales el mayor impacto se

generó en el año 2014 ascendiendo a 65 profesores. Consideramos que este mayor impacto se
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debe al incentivo de la jubilación completaría de la LOES que se reconocerá hasta diciembre

el 2014.

Objetivo 4.- Una vez recopilada la información de becarios en la Gerencia de Relaciones

Internacionales y en las Unidades Académicas, se elaboró un cuadro de becarios estableciendo

que a la fecha la ESPOL tiene 76 becarios en formación realizando estudios de doctorado, de

ellos 46 son profesores Titulares, 16 No Titulares y 14 son Investigadores. 

La ESPOL al año 2012 contaba con una planta docente de 300 profesores Titulares, para el

año 2013, muere un profesor titular y en el año 2014 renuncia uno de ellos, en este mismo año

se otorga tres nombramientos a PhD, luego del proceso de jubilación esta planta la conforman

210  profesores.  Correlacionando  los  profesores  jubilados  con  los  becarios  no  titulares  e

investigadores restituiríamos un total  de 30 profesores a la planta docente,  los 46 becarios

restantes no se consideran restitución porque los mismos son titulares.    

Objetivo 6.- Tomando como referencia los resultados obtenidos de acuerdo a la gran cantidad

de profesores jubilados, en proceso de jubilación y a la estrategia de convertir la ESPOL en

una  institución  de  educación  superior  de  docencia  con  investigación,  se  propone  un  plan

integral de capacitación que contempla las necesidades futuras de profesores con grado de

Máster y grado de Doctor de acuerdo a las áreas de conocimiento definidas por las Unidades

Académicas y Centros Institucionales de Investigación.

La planta titular de la ESPOL en la actualidad consta de 66 profesores con grado de Ph.D., 138

con grado de máster y 6 con grado de tercer nivel; de los 138 profesores con maestrías, 46

profesores  se  encuentran  cursando  estudios  de  doctorado,  la  mayoría  de  ellos  se

reincorporarán en el año 2018.

De los 138 profesores titulares con grado de maestrías el 45% tiene entre 26 y 45 años de edad

que  equivale  a  62  profesores,  de  ellos  30  profesores  se  encuentran  cursando  estudios  de

doctorado,  creemos  que  los  32  profesores  restante  iniciarán  sus  estudios  doctorales  los

próximos dos años, el 55% restante de los 138 profesores con maestrías superan los 45 años de

edad,  que  equivale  a  76  profesores   de  ellos  16  profesores  están  cursando  sus  estudios

doctorales.
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Con base a  la  información  recopilada  la  ESPOL requiere  adicionalmente  un  total  de 218

profesores, 29 con grado de máster y 189 con grado de Ph.D., para el año 2020, sumados a su

plata actual de 210 profesores titulares con lo que alcanzaría un total de 428 profesores, de

ellos 333 tendrían grado de doctor y 95 profesores tendrían grado de maestría.

Concluimos que la planta docente titular de la ESPOL para el año 2020, contaría con un total

de 428 profesores titulares, cumpliendo así con el 70% de profesores con grado de doctores,

que en base a los 428 serían 300 profesores con grado de Ph.D., de acuerdo a la LOES,  la

ESPOL lograría ser una institución de educación superior de docencia con investigación.

RECOMENDACIONES. 

Teniendo como apoyo referencial los resultados obtenidos en el diagnóstico elaborado y sobre

la base de las  conclusiones  realizadas  en  el  presente  trabajo,  se  observó la  necesidad del

número de profesores e investigadores que requiere la Institución con lo que recomendamos lo

siguiente: 

1. Planificar en la ESPOL, talleres o jornadas para dar a conocer las necesidades futuras de

profesores con grado de doctorado que requiere la ESPOL, de acuerdo a los requerimientos

exigidos por el CEAACES,  y que beneficios se otorgará con el objetivo que los profesores

Titulares y No Titulares que no tengan grado de doctor se incentiven a cursar el mismo. 

2. Establecer  convenios internacionales  de tiempos compartidos  con supervisión extranjera

para estudios doctorales, con las principales Universidades del mundo, para profesores de la

ESPOL  de  acuerdo  al  área  de  experticia  requerida,  y  así  puedan  realizar  tareas  en  las

Instalaciones de la Universidad con el acompañamiento virtual del tutor. 

3. Estudiar la forma de cómo implementar programas de estudios de doctorados en la ESPOL

de acuerdo a su mayor requerimiento,  a través de la firma de un convenio con Universidades

extranjeras que conste en el ranking de las mejores Universidades del mundo, y así puedan

participar sus profesores sin que tengan que salir de su residencia habitual y desvincularlo de

la parte académica, disminuyendo el número de profesores reemplazos. 

4. Unificar  el  Plan  anual  de  Perfeccionamiento  Doctoral  y  Postdoctoral  que  presentan  las
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unidades académicas,  en base al  Reglamento  de Becas  para Perfeccionamiento  Doctoral  y

Posdoctoral en el Exterior (4296) de la ESPOL, con el objetivo de consolidar la información y

elaborar un instrumento que permita gestionar y fortalecer las necesidades presentes y futuras

de capacitación e incorporar talento humano avanzado en el personal académico, herramienta

que  permitirá  mejorar  la  docencia,  además  manejar  las  capacitaciones  continuas  de  los

docentes en aspectos pedagógicos y curriculares, resultados de aprendizaje y de investigación. 

5. Hacer  conocer  a  las  autoridades  de la  ESPOL  la  información obtenida  en  el  presente

trabajo para que sirva como herramienta de soporte de los planes operativos de la ESPOL.
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ANEXOS
Anexo 1. – Estructura orgánica de la ESPOL
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Anexo 2. – Nómina de profesores Titulares y No Titulares a septiembre del 2014
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ANEXO 3 - Número de profesores jubilados desde diciembre del 2013 a noviembre del 2014
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ANEXO 4- Informe de evaluación de profesores Titulares de la EDCOM
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ANEXO 6 - Informe de evaluación de profesores Titulares de la FCSH
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ANEXO 8 - Informe de evaluación de profesores Titulares de la FIEC
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ANEXO 10 - Informe de evaluación de profesores Titulares de la FIMCP
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ANEXO 11 – Modelo de encuesta de confirmación de datos
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ANEXO 12 – Modelo de entrevista para diagnóstico de necesidades 
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ANEXO 13 – Cuadro de becarios en formación a noviembre del 2014 
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ANEXO 14 – Autorización de las Autoridades para aplicación del  proyecto en la ESPOL 
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